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ÖZ 

 

Bu araĢtırmanın amacı, Milli Eğitim Bakanlığı merkez teĢkilatında görev yapan Milli eğitim 

Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerini tespit etmeye yöneliktir. AraĢtırma 

tarama modelidir. Milli Eğitim Bakanlığı‟nda ilk defa göreve baĢlayan 114 Milli Eğitim 

Uzman Yardımcısı bulunmaktadır. AraĢtırma kapsamında 114 Milli Eğitim Uzman Yardımcısı 

içerisinden 81 Milli Eğitim Uzman Yardımcısına ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada, veri toplama aracı 

olarak Örgütsel Bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Verilerin analizi için SPSS (Statistical Package 

for Social Sciences) 20.0 programı kullanılmıĢtır. Verilerin analizi için araĢtırmacı, 

dağılımın parametrik ya da nonparametrik olup olmadığını saptamak amacıyla 

Kolmogorov – Smirnov testini hesaplamıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre, MEB 

uzman yardımcılarının örgütteki duygusal bağlılıkları, normatif ve devam bağlılığına 

kıyasla daha yüksek düzeyde gerçekleĢmektedir.  
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BÖLÜM 1 

 

GĠRĠġ 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde, ilgili literatür özetlenerek, ele alınan problemin durumuna, 

araĢtırmanın amacına, önemine, varsayımlara, kapsam ve sınırlılıklar ile araĢtırmada kullanılan 

tanımlara iliĢkin bilgilere yer verilmektedir. 

 

Problem Durumu 

Örgütsel ortamda iĢgörenlerin stres, iĢ doyumsuzluğu ve tükenmiĢlik yaĢamalarında etkili 

olan pek çok farklı değiĢkenden söz edilebilir (Cemaloğlu, 2007). Son yıllarda yapılan 

çalıĢmalar okulda öğretmenlerin performansını yükseltmede iĢ doyumu, örgüt kültürü, 

örgüt yapısı, etik,örgütsel sağlık vb. faktörlerin etkili olduğunu gösterirken bu faktörlerden 

birinin de örgütsel bağlılık olduğu düĢünülmektedir (Buluç, 2009). 

Her örgütte çalıĢanların tutum ve davranıĢları farklılık göstermektedir. Tutum ve 

davranıĢların oluĢmasında kolektif düĢünce veya ortak düĢüncenin varlığı önemli bir 

etkendir. Bu tür düĢünce, çalıĢanları ortak davranıĢ düzlemi içerinde hareket etmeye 

yönlendirmektedir. Örgütsel bağlılık da böyle bir düĢüncenin sonucunda oluĢmaktadır. 

Örgütsel bağlılığı ilk tanımlayanlardan biri olan Grusky (1966), bağlılığı bireyin örgüte 

olan bağının gücü olarak ifade etmiĢtir (Mercan 2006). 

Becker, Staw, Salancik gibi araĢtırmacılar örgütsel bağlılık kavramının davranıĢ yönünü 

elealarak tanımlamıĢlardır. Allen, Meyer, March ve Simon, Mowday, Steers ve Porter, 

Boulian gibi araĢtırmacılar ise; örgütsel bağlılık kavramının tutum yönünü öne 

çıkartmıĢlardır. DavranıĢçılara göre örgütsel bağlılık; bağlılığın açık gösterimiyle 

kanıtlanır. ĠĢgörenler, iĢlerine devam ederek sorumluluklarını arttırırlar. ĠĢgörenin 
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sorumluluklarının artması örgütten ayrılmayı zorlaĢtırır. Tutumsal yaklaĢım ise; iĢgörenin 

kimliğinin örgütle iliĢkilendirilmesi fikrini ileri sürer. ĠĢgörenin iĢverene karĢı duygusal bir 

bağlılık göstereceği savunulur (Çetin, 2004, s.121). Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel 

süreçleri benimsemeleridir. Bu bağlılık, örgüt ile çalıĢan arasındaki uyuma bağlı olarak 

ortaya çıkmaktadır. Örgütsel değer ve inançlar ile bireysel değer ve inançlar arasındaki 

uyum düzeyi ne kadar yüksekse örgüte olan bağlılık duygusu da o oranda yüksektir 

(Demirel, 2009). Örgütsel bağlılık bir bireyin içinde bulunduğu organizasyonda kendini 

özdeĢleĢtirmesinin ve örgüte dahil olmasının derecesini göstermektedir. Dolayısıyla 

örgütsel bağlılık ne kadar yüksek olursa çalıĢanın o Ģirketten gönüllü olarak ayrılma Ģansı 

da o kadar düĢük olmaktadır. (Neves ve Caetano, 2006, s. 353). Örgütsel bağlılığın hem 

örgütler hem de çalıĢanlar açısından önemli yararları bulunmaktadır. ÇalıĢanlar arasında 

yüksek oranda örgütsel bağlılığa ulaĢmak örgütlerin önemli yönetsel amaçları arasında yer 

almaktadır (Tan ve Akhtar, 1998, s. 310). 

Örgütsel bağlılık, üzerinde çalıĢma yapılan ilk yıllarda, çalıĢan bireyler ile örgütleri 

arasında psikolojik bir bağ olarak ifade edilmiĢtir. Tutumların davranıĢlara neden 

olabileceğini göz önüne alırsak örgüt hakkında olumlu tutumların, olumlu davranıĢlara 

sebep olacağı ve böylece duygusal bağlılığı yüksek çalıĢanların bu tutumlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine yol açabileceği kestirilebilir. (Gürbüz, 2006). 

Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk araĢtırmalar örgütsel bağlılığı örgütsel değerlerin 

içselleĢtirilmesini yansıtan tek boyutlu bir yapı olarak tasvir etseler de Meyer ve Allen, 

örgütsel bağlılığın üç farklı bileĢene sahip olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. Söz konusu bu 

öğeler, duygusal, devamlılık ve normatif bağlılıktır (Açıkalın, 2011). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar bireysel, örgütsel ve iĢ ile ilgili özellikler olarak genel 

bir çerçevede ele alınmaktadır. Örgütsel bağlılığı etkileyen bireysel özellikler bireylerin 

yaĢ, eğitim, cinsiyet gibi bazı demografik özelliklerinin yanı sıra denetim noktası, baĢarı 

güdüsü gibi bazı kiĢilik özelliklerini de kapsamaktadır. ĠĢ ile ilgili özellikler, iĢteki 

özerklik, iĢin önemi ve anlamlılığı, beklentilerin iĢte karĢılanma düzeyi, geribildirim, 

sosyal etkileĢim olanakları gibi iĢe iliĢkin özellikler olarak belirlenmektedir. Örgütsel 

faktörler arasında ise, örgüt yapısı, büyüklüğü, ücret sistemleri, çalıĢma koĢulları, kariyer 

olanakları, örgüt kültürü, yönetim tarzları, ast ve üst iliĢkileri gibi unsurlar sayılmaktadır 

(Arı, 2003). Bununla birlikte Çetin (2004)‟e göre örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen 

çeĢitli faktörler ise Ģöyle sıralanmaktadır: 

· YaĢ, cinsiyet ve deneyim, 
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· Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini, 

· Rol belirliliği, rol çatıĢması, 

· 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, 

· Terfi olanakları, ücret, diğer iĢgörenler, 

· Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere gösterilen ilgi. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde yapılan araĢtırmalarda, demografik 

faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin nispi olarak daha az; örgütsel ödüller ve 

iĢ değerlerinin ise örgütsel bağlılıkla daha güçlü bir iliĢki içinde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Ancak bunlardan sadece medeni durum, yetenek, ücret, yetenek çeĢitliliği ve faaliyet alanı, 

görev bağlılığı, lider iletiĢimi ve katılımcı liderlik kavramlarının bağlılıkla doğrudan iliĢkili 

olduğunu test edebilmiĢlerdir. Yukarıda da ifade edildiği üzere, örgütsel bağlılığa etki eden 

birçok faktör bulunmaktadır. Ancak, sözü edilen bu faktörlerin hangisinin bağlılığı daha iyi 

etkilediğine iliĢkin bir görüĢ ileri sürmek mümkün değildir (Bayram, 2005).  

ÇalıĢma yaĢamında iĢ tatminsizliği ve yetersiz örgütsel bağlılık, iĢgörende sağlık 

yakınmaları, verim düĢüklüğü, ise devamsızlık, örgüte daha düĢük düzeyde bağlılık ya da 

örgütten ayrılmalar biçiminde sonuçlara neden olmaktadır. Bu sonuçlar ise çalıĢma 

yaĢamında iĢletmelerin amaçlarının gerçekleĢmesini engelleyici ya da zorlaĢtırıcı birer 

sorun olarak görülmektedir (Yüksel, 2003, s. 74). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler ile ilgili olarak yapılan bir çalıĢmada demografik 

değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin daha az olduğu bulgusu elde 

edilmiĢtir (Bayram, 2005, s. 134). Bu kapsamda demografik değiĢkenleri ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkilerin yüksek oranda olduğu bulgusunu elde eden çalıĢmalarda 

bulunmaktadır (Balay, 2000, s. 45; Yalçın ve Ġplik, 2005). 

Alanyazın incelendiğinde örgütsel bağlılık kavramı ve boyutları ile ilgili akademisyenler 

arasında farklı görüĢ ve yaklaĢımlar bulunmaktadır (Meyer ve Allen, 1991; Morrow, 1993; 

Mowday vd, 1982). Bunun nedeni ise örgütsel bağlılık kavramının, örgütsel davranıĢ, 
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sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, gibi farklı disiplinler temelinde farklı yönleriyle ele 

alınmıĢ olmasıdır (Ġnce ve Gül, 2005, s. 75). 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının yüksek olması, kendini örgüte bağlı hissederek örgütte 

uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu düĢüncelerin artarak verimini artırarak örgüt için 

olumlu sonuçları bulunmaktadır. Buna bağlı olarak yüksek performanslı, eğitimli bir iĢ 

görenin uzun sure örgüte katkısının devam etmesi verimlilik artıĢı sağlar, çünkü örgütsel 

bağlılığı yüksek çalıĢan örgütte kalır, örgütsel amaçların gerçekleĢmesi için çaba harcar ve 

ayrılmayı düĢünmez (KeleĢ ve Çelik, 2006). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar bireysel, örgütsel ve iĢ ile ilgili özellikler olarak genel 

bir çerçevede ele alınmaktadır. Örgütsel bağlılığı etkileyen bireysel özellikler bireylerin 

yaĢ, eğitim, cinsiyet gibi bazı demografik özelliklerinin yanı sıra denetim noktası, baĢarı 

güdüsü gibi bazı kiĢilik özelliklerini de kapsamaktadır. ĠĢ ile ilgili özellikler, iĢteki 

özerklik, iĢin önemi ve anlamlılığı, beklentilerin iĢte karĢılanma düzeyi, geribildirim, 

sosyal etkileĢim olanakları gibi iĢe iliĢkin özellikler olarak belirlenmektedir. Örgütsel 

faktörler arasında ise, örgüt yapısı, büyüklüğü, ücret sistemleri, çalıĢma koĢulları, kariyer 

olanakları, örgüt kültürü, yönetim tarzları, ast ve üst iliĢkileri gibi unsurlar sayılmaktadır 

(Arı, 2003, s. 23). 

Alanyazın incelendiğinde, örgütsel bağlılığın öğretmenler, Milli Eğitim Bakanlığı 

personeli,  emniyet mensupları, sağlık çalıĢanları ile ilgili araĢtırmalar bulunmasına 

rağmen, uzmanlar üzerinde ve uzmanların demografik dağılımları üzerinde etkili 

çalıĢmaların olmadığı görülmektedir. Ġlgili araĢtırmanın sonuçları ile Milli Eğitim Uzman 

Yardımcılarının örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörlerin tespit edilerek, Milli Eğitim 

Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılıklarının artırılmasındaki çalıĢmalara katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. Milli Eğitim Bakanlığı‟nda ilk defa istihdam edilmeye 

baĢlanan Milli Eğitim Uzman Yardımcıları ile literatürde herhangi bir çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. 

Bu araĢtırma Milli Eğitim Bakanlığı merkez örgütünde ilk defa göreve baĢlayan Milli 

Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerini bazı değiĢkenlere göre 

belirlemeye yöneliktir. 
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AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, Milli Eğitim Bakanlığı merkez örgütünde görevli Milli 

Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerini bazı değiĢkenler açısından 

incelemektir. 

Bu amaca ulaĢabilmek için aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır. 

1. MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarına 

(duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık) göre bağlılık düzeyi 

nedir? 

2. MEB Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık  (duygusal, devam ve normatif) 

düzeyleri; 

2.1.Cinsiyet, 

2.2. Medeni durum, 

2.3. Mezun olunan okul, 

2.4. Lisansüstü eğitim görme, 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

 

AraĢtırmanın Önemi 

Örgütlerin amaçlarına ulaĢması ancak insan öğesinin sisteme giriĢi ile mümkündür. Bu 

açıdan örgütün en önemli girdisi insan öğesidir. Örgüt, etkinlik için yapısal, fiziksel ve 

ekonomik koĢullara sahip olsa da sistemin iĢlemesinden sorumlu olan insana gerekli önem 

verilmez, gereksinimleri ve beklentileri dikkate alınmaz ise o sistemin verimli çalıĢması 

olanaklı olmayabilir (Celep, 2000, s. 143). 

Bağlılık duyan iĢgörenler, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanır, emir ve 

beklentilere gönüllüce uyarlar. Bu üyeler ayrıca, amaçların istenen Ģekle 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, s. 3). 
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Bir kurumun ayakta kalabilmesi; iĢgörenlerin o örgütte çalıĢmak istemelerine, kazandıkları 

tecrübeleri, bilgi birikimini kurum içinde paylaĢmalarına, kurum değerlerini 

içselleĢtirebilmelerine ve kurumun hedefleri kapsamında çalıĢmalarına bağlıdır. Bu 

doğrultuda kurum çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin önemi ortaya çıkmaktadır. 

AraĢtırmamız Milli Eğitim Bakanlığı Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık 

düzeylerinin tespiti açısından dikkate alınacak bir çalıĢma olması düĢünülmektedir. 

Türkiye‟nin eğitim alanında baĢarıya ulaĢması, verimliliğin artırılması, doğru kararlar 

alınması ve bu kararların en iyi Ģekilde uygulanabilmesi Milli Eğitim Bakanlığı‟nın merkez 

teĢkilatında görev yapan insan gücü ile ilgilidir. Milli Eğitim Bakanlığı olarak kurumsal 

baĢarıyı sağlayarak, kaliteli ve verimli hizmetler sunması ve geleceğe dönük doğru 

kararların alınması tamamen insan kaynağının örgütsel bağlılık düzey ile ilgilidir. Milli 

Eğitim Uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerinin belirlenerek, örgütsel 

bağlılığını etkileyen unsurların belirlenmesi ve sorunlu alanlarda çözüm üretilmesi 

hususunda ilgili araĢtırmanın katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek ya da düĢük 

olması ülkemizin eğitim politikası açısından hedeflere ulaĢmasını etkilediğinden, Milli 

Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeyinin belirlenerek değerlendirilmesi, 

sorunların tespit edilmesi ve bu sorunların ortadan kaldırılması açısından araĢtırmamızın 

katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Milli Eğitim Bakanlığı‟nın önümüzdeki yıllarda politikalarının belirlenmesinde etkili 

olacak Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeyleri belirlenecek ve 

Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılığını etkilediği ileri sürülebilen 

durumlar analiz edilecektir. 

Bu araĢtırma sonucu elde edilecek bulgular ile yapılanma sonrası Milli Eğitim 

Bakanlığı‟nda ilk defa uzman olarak görev yapacak Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile ilgili bilgi sahibi olunacaktır. Ġlgili araĢtırmamız Milli Eğitim 

Bakanlığı‟nın ileriki yıllarda politika belirleyecek pozisyonlarda görev alması beklenen 

Milli Eğitim Uzman Yardımcıları ile ilgili yapılan önemli bir olması itibariyle, hem Milli 

Eğitim Bakanlığı açısından hem de bundan sonra bu alanda çalıĢma yapması beklenen 

diğer araĢtırmacılar açısından dikkate alınması gereken bir kaynak olması beklenmektedir. 

AraĢtırma genel olarak, Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerinde 

hangi etkilerin ne derecede önemi olduğu tespit edilecektir. Bu Ģekilde Milli Eğitim Uzman 
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Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerini olumsuz yönde etkileyen değiĢkenler 

saptanarak önlem alınması açısından Milli Eğitim Bakanlığı‟na ıĢık tutacağı 

beklenmektedir. 

 

AraĢtırmanın Varsayımları 

1. Örgütsel bağlılık ölçeği araĢtırmanın amacına uygundur.  

2. Örneklem araĢtırmanın amacına uygundur. 

 

AraĢtırmanın Kapsam ve Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın çalıĢma grubunu, Milli Eğitim Bakanlığı‟nda 2010 yılından itibaren göreve 

baĢlayan 114 Milli Eğitim Uzman Yardımcısından ulaĢılabilen 81 tanesi oluĢturmaktadır. 

Örgütsel Bağlılık ölçeğinde yer alan maddeler, araĢtırmanın kapsamını oluĢturmaktadır. 
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BÖLÜM 2 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

 

Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Tanımı 

Örgüt kavramı, ortak bir amaç için bir araya gelmiĢ kurum ya da kiĢiler olarak kabul 

edildiği zaman, ortak bir çalıĢma alanının ve bu çalıĢma alanındaki sosyal birçok etkenin 

varlığını da kabul etmek gerekmektedir. Bu sosyal varlıkların aynı amaç için çalıĢıyor 

olmaları ve bu amaçları doğrultusunda hareket etmeleri sonucunda ortaya çıkan sinerji, 

örgüt kavramını oluĢturan en önemli ortak nokta olarak göze çarpmaktadır (Saldamlı, 

2009, s. 78). Örgüt kavramı ile ilgili olarak bir diğer tanım ise; "belirli bir amaç ya da amaç 

grubuna yönelik, birbiriyle bağlantılı eylemlerin gerçekleĢtirilmesi için bireylerin önceden 

belirlenmiĢ davranıĢ kalıpları, görevler ve sorumluluklar çerçevesinde bir araya gelmesiyle 

oluĢan; tamamlayıcı ve süreklilik gösteren toplumsal yapılanmalardır" (ġimĢek, 2004, s. 

109). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin iĢlerine yönelik tutum ve davranıĢları ile ilgili bir durumdur. 

ĠĢgörenin iĢe olan sadakati, iĢ ile özdeĢleĢmesi ve iĢe olan uyumluğudur. Örgütsel bağlılık, 

iĢgörenlerin örgüte olan psikolojik bağlılıklarını ifade etmektedir. ĠĢ sonuçları, iĢ tatmini, 

isteklendirme ve performans düzeyinin beklentilerin üzerinde gerçekleĢmesi durumunda 

örgütsel bağlılıktan söz edilebilir (H. F. Chen ve Y. C. Chen, 2008, s. 282). 

Bağlılık; toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. BaĢka bir ifadeyle bağlılık, 

sadakat ve sadık olma durumudur. Genel anlamda bağlılık; en yüksek derecedeki bir 

duyguyu ifade eder. Bağlılık, adanma, sadakat ve bağlı olma anlamlarını ifade etmektedir 

(Mercan, 2006). Bağlılık kavramının özünde ait olma duygusu yatmaktadır. Bu duygu 

örgüt ile birey arasında bir çeĢit bağ oluĢmasına ve örgütte çalıĢan bireylerin ortak değer, 
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amaç ve ülkü etrafında toplamalarını sağlamaktadır. Bağlılık her husustan önce karĢılıklı 

sezgiye dayanan insan güdülemesini iyi anlamaktan geçer. Yönetimin görevi, basta 

insangücü kaynağı olmak üzere örgütün bütün kaynaklarını örgütün amaçları 

doğrultusunda etkili ve yerinde kullanmaktır (Özdemir,1995, s. 382). Örgütün yaĢaması, iĢ 

görenlerin örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. ĠĢ görenler örgüte ne derece bağlıysa örgüt 

de o derece güçlenir. Örgüt, yaĢamını devam ettirmek için iĢ görenlerin örgütten 

ayrılmasını önlemeye çalıĢır (Çetin, 2004, s. 90). Bu bağlamda karĢımıza Örgütsel Bağlılık 

boyutu ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık konusu ile ilgili örgütsel psikoloji, örgütsel davranıĢ ve sosyal psikoloji 

gibi farklı disiplinlerin ilgisinin giderek artması, bu alanlardan gelen araĢtırmacıların 

konuya kendi bakıĢ açılarını getirmeleri, örgütsel bağlılık kavramının anlaĢılmasını 

güçleĢtirmektedir. Bu yüzden örgütsel bağlık kavramı ile ilgili üzerinde görüĢ birliğine 

varılmıĢ bir tanım bulunmamaktadır. Morrow literatürde örgütsel bağlılıkla ilgili 

yirmibeĢin üzerinde farklı tanımın bulunduğunu belirtmektedir. Bu farklılık, örgütsel 

bağlılık kavramının tanımlanmasına yansımakta ve farklı tanımların ortaya çıkmasına 

sebep olmaktadır (Gül, 2002). 

Örgütsel bağlılık kavramı, genel olarak psikolojik bağlanma boyutu içerisinde anlaĢılmıĢ 

bu kapsamda tanımlamalarda bulunulmuĢtur. Bu tanımlara göre örgütsel bağlılık; örgütün 

amaç ve değerlerini kabul etme, bu amaç ve değerler doğrultusunda hareket etme, örgütün 

baĢarısı için güçlü bir çalıĢma arzusu ile örgüt üyeliğini devam ettirme isteği (Kaya ve 

Selçuk, 2007); çalıĢanın örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile örgütün amaç 

ve değerlerini benimsemesi, örgütte kalma isteği duyarak örgütün amaç ve değerleriyle 

birincil hedef olarak maddi kaygılar gütmeksizin özdeĢleĢme, çalıĢanın iĢyerine psikolojik 

olarak bağlanması; bireyin bir örgütle özdeĢleĢme ve örgütün amaçlarına bağlanma 

derecesi; bir örgütün üyesi kalma yolunda Ģiddetli bir arzu, örgüt adına yüksek düzeylerde 

çaba sarf etme isteği veya örgütün amaç ve değerlerine kesin bir inanç ve kabul; örgütün 

tüm etkinliği ile bütünleĢmektedir (Balay, 2000, s. 16). Sing (2006) ise örgütsel bağlılığı 

iĢgörenlerin hiçbir etken altında olmadan örgütlerine doğrudan sadık kalmaları olarak 

tanımlamıĢtır. BaĢka bir ifade ile örgütsel bağlılık, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve baĢarısı 

ile bütünleĢmedir (Ġbicioğlu, 2000). 

Örgütsel bağlılık kavramı (Liou, 2008, s. 120); 

 Örgütsel amaç ve uygulamaları içselleĢtirebilmelerini, 
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 Örgütün amaç ve hedeflere gönüllü olarak bağlı kalmayı, 

 Örgüte ve örgütsel amaçlara bağlı kalmayı, 

 ĠĢgörenlerin örgütte karĢılıklı etkileĢim yoluyla kendilerini ifade etmelerini, 

 Örgütsel amaç ve hedeflerden davranıĢsal olarak etkilenmeyi, 

 Örgüte uzun zaman bağlı kalmayı içermektedir. 

Örgütsel bağlılık kavramı, modern yönetim kavramları arasında en fazla ilgi toplayan 

kavramlardan biri olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢgörenlerin iĢle ilgili tutumlarından biri 

olan örgütsel bağlılık, özellikle son 50 yılda üzerinde fazlaca durulan bir konu olmasına 

rağmen, henüz bu kavramın tanımı üzerinde fikir birliğine varılamamıĢtır (Ġnce ve Gül, 

2005, s. 89). Örgütsel Bağlılık kavramı ile ilgili literatür incelendiği zaman farklı 

tanımlamalar ve yaklaĢımlar ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık konusu ilk olarak Whyte (1956) tarafından ele alınmıĢ, daha sonra Porter, 

Mowday, Steers, Allen ve Becker gibi pek çok araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir. 1956 

yılından beri süre gelen araĢtırmalar, bağlılık konusunda çok sayıda ve birbirinden farklı 

kavramın bulunduğunu ortaya çıkarmıĢtır (Gül, 2002). 

Örgütsel bağlılık kavramı, bireyin belirli bir örgüte karĢı hissettiği özdeĢleme ve 

bütünleĢme derecesini ifade etmektedir (Sağlam, 2003). Özsoy, Ergül ve Bayık (2004), 

örgütsel bağlılığı, bireyin örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi olarak 

tanımlarken, Örgütsel bağlılık genel olarak ise katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan 

inanç da dahil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder. Örgüt, 

yasamın devam ettirmek için iĢ görenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢır. Bunu 

yaparken ücret arttırma, yükselme olanağı sağlama, özendiriciler sunma gibi yollar 

izlemektedir (Çetin, 2004, s. 90). 

Yüksel (2003)‟e göre örgütsel bağlılık, sadece iĢverene sadakat demek değil, örgütün 

iyiliği ve baĢarısının sürmesi için örgüte dahil olanların düĢüncelerini açıklayıp, caba 

gösterdikleri bir süreçtir. Çöl (2004)‟e göre de iĢ görenin çalıĢtığı örgüt ile özdeĢleĢerek, 

örgütün ilke, amaç ve değerlerini benimsemesinin, örgütsel kazançlar için caba 

göstermesinin ve örgütte çalıĢmayı sürdürme isteğinin ölçüsüdür. Yalçın ve Ġplik (2005)‟e 

göre ise ĠĢgörenin iĢyerine psikolojik olarak bağlanmasını ifade eden örgütsel bağlılık, 

iĢgörenin örgütte kalma ve onun için caba gösterme arzusu ile örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemesi olarak da tanımlanabilmektedir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütte kalma 
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ve örgütü için çaba göstermesi ve örgütün amaç ve değerlerini içselleĢtirmesi ve 

benimsemesi olarak tanımlanmaktadır. Bu anlamda örgütsel bağlılık, çalıĢanın çalıĢtığı 

örgütü ile olan bağlılığını ifade etmektedir (Aydoğan, 2010, s. 294). 

Örgütsel bağlılığın çok sayıda farklı tanımlarının olmasına rağmen, en az üç genel temayı 

yansıttığı görülmektedir. Bunlar, örgüte duyulan duygusal bağ, örgütten ayrılmanın 

algılanan maliyeti ve örgütte kalma yükümlülüğüdür. Bu çerçevede, örgüte duygusal bir 

yönelimi ifade eden örgütsel bağlılığı; Kanter, "bir bireyin duygusallığının ve duygu 

birikiminin gruba bağlanması"; Buchenan, "hedef, değerler ve örgüte körükörüne duygusal 

bir bağlanma" olarak tanımlamıĢlardır (Meyer veAllen, 1991, s. 64). 

Türkiye‟de yapılan araĢtırmalara bakıldığı zaman örgütsel bağlılık "organizational 

commitment" kavramının açıklaması iki anlamda dile getirilmektedir. Bu açıklamalar 

arasından Tuncer (1995) ve Varoğlu (1993) bu kavramı, örgütsel bağlılık; Balcı (2000) ve 

Celep (1996) ise; örgütsel adanmıĢlık seklinde adlandırmıĢlardır (Balay 2000, s. 14). Ġlgili 

çalıĢmamızda kavramın karĢılığı olarak “örgütsel bağlılık” kullanılmıĢtır. 

 

Örgütsel Bağlılığın önemi 

Örgütler, yaĢamlarını sürdürebilmek için çözmeleri gereken pek çok karıĢık problemle 

karĢı karĢıya kalırlar. Örgütler, sürekli olarak performanslarını arttırmalı, süreç ve ürünleri 

iyileĢtirmeli, kalite ve verimliliği arttırmalıdır. Bu bağlamda örgütsel bağlılık örgütler için 

daha fazla önem kazanmaktadır (Gürkan, 2006, s. 125). 

ÇalıĢanların bağlılığı örgütsel baĢarıya ulaĢmada en kritik faktör olarak görülmektedir. Her 

örgüt üyelerinin örgütsel bağlılığını arttırmak istemektedir. Çünkü örgütsel bağlılık 

çalıĢanları problem üreten değil, problem çözen insanlar haline dönüĢtürür. Örgütler eğer 

refah içerisinde olmak veya varlıklarını idame ettirmek istiyorlarsa mutlaka üyelerinin 

bağlılıklarını sağlamalıdırlar (Ġnce ve Gül, 2005, s. 14). 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgörenlerin bulunduğu örgütler daha etkili ve verimlidirler. 

Örgütsel bağlılığı güçlü olan iĢgörenlerin, iĢten ayrılma, iĢe geç kalma, devamsızlık gibi 

olumsuz davranıĢları sergileme olasılığı düĢüktür. Örgütün amaçlarını benimseyen ve bu 

amaçları gerçekleĢtirmek için çaba sarf eden iĢgörenler örgüte rekabet gücü kazandırırlar. 

Bu iĢgörenler olumlu görüĢ bildirdikleri için örgüt kaliteli elemanları bünyesine katmakta 
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zorlanmaz (Cengiz, 2000, s. 513). Bütün örgütler için, kaynakların optimum kullanımı ve 

maliyetlerin düĢürülerek verimliliğin artması gündem konusudur. Bu kaynakların en 

baĢında da yetiĢmiĢ iĢgücü gelir. ĠĢgücünün kendisi kaynak durumunda olmakla beraber 

hem kendinde var olan potansiyeli, hem de diğer kaynakları kullanacak olan bir güçtür. 

Öyle görünüyor ki iplerin ucu bu bireylerdedir (Çetin, 2004, s. 93). 

Örgütsel bağlılık, beĢ nedenden dolayı örgütler için yaĢamsal bir konu haline gelmiĢtir. 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 iĢgörenin iĢi ve 

rolüne iliĢkin özelliklerle; dördüncü olarak yaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi 

iĢgörenlerin kiĢisel özellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık 

kestiricilerini bilmeyle yakından iliĢkilidir (Balay, 2000). 

Örgütler bütün dünya ekonomisinde baĢarıyla rekabet edebilmek için dengeye sokmak 

zorunda oldukları pek çok karıĢık problemle karĢı karĢıya bulunmaktadır. Onlar sürekli 

olarak maliyetleri düĢürerek performanslarını arttırmalı, süreç ve ürünleri iyileĢtirmeli, 

kalite ve verimliliği arttırmalıdır. Bu bağlamda örgütsel bağlılık iĢletmeler için daha fazla 

önem kazanmaktadır (Ġnce ve Gül 2005, s. 13). 

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

kalma eğilimidir. Sadakat görev ve sorumluk duygusuna dayanan, bir örgütle özdeĢleĢme 

ve duygusal sorumluluk duyma anlamına gelir. ĠĢgörenin değer ve beklentileri ile örgütte 

kalma yada ayrılma kararları arasındaki iliĢkide önemli bir faktör olarak ortaya çıkar. 

Örgütte kalma eğilimi ise, duygusal bir yakınlık ve iĢgörenin örgütün bir üyesi olarak 

kalma niyeti olarak açıklanabilir. (Doğruöz, 2009, s. 12) 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının hem temel etken hem de nihai 

hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel bağlılığı olan bireyler daha uyumlu, daha üretken, 

daha yüksek derecede sorumluluk duygusu içinde çalıĢmakta ve örgütlere daha az maliyete 

neden olmaktadırlar (Balcı, 2003). Örgütsel bağlılık, örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmek, 

örgütsel vazifeleri üstlenmek veörgüte karĢı sadakat hissetmeyi zorunlu kılan bir kavramdır 

(Dale ve Fox, 2008). 

AraĢtırmalar örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevlerini yerine getirmede daha çok 

çaba gösterdiğini ortaya koymaktadır. Buna ek olarak örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların 
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örgütte daha uzun sure kaldıkları ve örgüt ile olumlu iliĢkilerinin olduğunu ifade 

etmektedir. Buna bağlı olarak yüksek performanslı, eğitimli bir iĢgörenin uzun sure örgüte 

katkısının devam etmesi verimlilik artıĢı sağlar, çünkü örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢan 

örgütte kalır, örgütsel amaçların gerçekleĢmesi için çaba harcar ve ayrılmayı düĢünmez 

(KeleĢ ve Çelik, 2006, s. 52). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢe yönelik tutum ve davranıĢları ile ilgili bir olgudur. 

ÇalıĢanın iĢe olan sadakati, iĢ ile özdeĢleĢmesi ve iĢe olan uyumluğudur. Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgüte olan psikolojik bağlılıklarını ifade etmektedir. ĠĢ sonuçları, iĢ tatmini, 

isteklendirme ve performans düzeyinin beklentilerin üzerinde gerçekleĢmesi durumunda 

bağlılıktan söz edilebilir (Chen ve C. Chen, 2008, s. 282). Örgütsel bağlılık, örgütün 

sürekliliği ve etkinliği için bireylerin ilgilerini ifade etmektedir. Çünkü güçlü bağlılık 

iĢgörenlerin yüksek düzeyde verimli olmasını sağlayacaktır (Aydınlı, 2005). 

Örgütsel bağlılığı yüksek bireylerin daha az denetime ve disipline ihtiyaç duyduğu, 

performanslarının daha yüksek olduğu, örgütteki pozisyonlarla ilgili seçenekleri örgüte en 

yüksek katkıyı sağlayacak bir araç olarak değerlendirdikleri, davranıĢlarının güvenilir ve 

samimî olduğu ileri sürülmektedir. Bununla birlikte, tutumsal örgütsel bağlılık ile 

performans arasında düĢük bir iliĢkinin varlığına iliĢkin araĢtırma bulgularına da 

rastlanmıĢtır (Uygur, 2007). 

 

Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

Bu bölümde literatürde yer alan örgütsel bağlılık yaklaĢımları tutumsal ve davranıĢsal 

örgütsel bağlılık boyutlarıyla incelenmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan bütün tanımlar, bağlılığın ya tutumsal ya da davranıĢsal 

bir temele dayandığı fikrinde birleĢmektedir. Diğer bir ifadeyle iĢgorenler tutumsal veya 

davranıĢsal bir sebep geliĢtirerek örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler. Bu nedenle 

bağlılık; davranıĢsal ve tutumsal olmak üzere iki ana baĢlık altında incelenmektedir 

(Bayram, 2005). 
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Tutumsal Bağlılık YaklaĢımları 

Tutumsal Bağlılık yaklaĢımlarına bakıldığında, genellikle kiĢinin örgütle özdeĢleĢmesinin 

ve örgüte katılımının gücü olarak ifade edilmektedir. Örgütle özdeĢleĢme olarak, örgüt ile 

kiĢinin amaç ve değerlerinin zaman içerisinde uyuĢması ve bütünleĢmesi süreci olarak 

ifade edilmektedir. Birey, örgütün amaç ve değerlerinin kendi amaç ve değerleri ile 

örtüĢtüğünü görerek bunları kabul etmesi ve kendine uyarlaması, yani kabullenmesi ile 

örgütle özdeĢleĢmeye baĢlar (Lam ve Zhang; 2003). 

Tutumsal bağlılıkla ilgili yaklaĢımların ortak yönleri, duygusal, rasyonel ve ahlaki bir 

nitelik bulunmaması, farklı yönü ise, örgütsel bağlılığın ölçülmesidir. Bu farklılıklar üç 

noktada yoğunlaĢmaktadır. Bunlar: a) bağlılığın ölçülmesi ile ilgili ölçek farklılıkları; b) 

bağlılığın ortaya çıkması ile ilgili farklılıklar c) rasyonellik unsurunun ele alınması ile ilgili 

farklılıklardır (Arslan, 2008, s. 74). 

Bu çerçevede tutumsal bağlılık kiĢi ile örgüt arasındaki bağın bir değerlendirmeye tabi 

tutulması sonucunda oluĢan örgütle ilgili bir bakıĢ açısı veya örgüte duygusal bir 

yönelmedir (Saldamlı, 2009, s. 53). Tutumsal bağlılık, bireyin kimliğinin örgütle 

özdeĢleĢmesi ya da örgütün amaçları ile kiĢisel amaçların zamanla aynı doğrultuya yönelip 

bütünleĢmeleri halinde ortaya çıkmaktadır (Varoğlu, 1993, s. 67). 

Literatürde tutumsal bağlılık ile ilgili çeĢitli yaklaĢımlara rastlanmaktadır. Tutumsal 

bağlılık kavramı ile ilgili olarak aĢağıda bazı yaklaĢımlara yer verilmiĢtir. 

 

Etzioni'nin Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

Etzioni‟ye göre örgütsel bağlılık, bireyin örgüte karĢı olumlu veya olumsuz yöneliminin 

düĢük Ģiddette olması durumudur (Güçlü 2006, s.  10). Etzioni (1961)‟ye göre kiĢinin 

örgütteki uyum sistemine yöneliminin yüksek ya da düĢük, yönü ise olumlu ya da olumsuz 

olabilir. Buna göre bir uçta yabancılaĢtırıcı, nötr yani hesapçı (çıkarcı), diğer uçta moral 

(ahlaki) bağlılık olmak üzere iĢgörenler örgütle ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı olmak 

üzere üç Ģekilde ilgilenirler. Ahlaki ve yabancılaĢtırıcı bağlılık duygusal temellere 

dayanırken, çıkarcı bağlılık ise örgütün bir araç olarak görüldüğü, değiĢ-tokuĢa 

dayanmaktadır (Aktaran: Özkan, 2005, s.  64). 
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Etzioni, örgütün üyeler üzerindeki güç veya yetkilerinin, üyenin örgüte yakınlaĢmasından 

kaynaklandığını ileri sürmektedir. Örgütsel bağlılığı, üyelerin örgüte yakınlaĢmaları 

acısından üçe ayırmaktadır. Bunlar 1-Ahlaki açıdan yakınlaĢma 2-Çıkara dayalı 

yakınlaĢma 3-YabancılaĢtırıcı yakınlaĢmadır (Balay, 2000, s. 147). 

Ahlâki bağlılık: Örgütün amaçları, değerleri ve normlarının içselleĢtirilmesine ve yetkiyle 

özdeĢleĢmeye dayalı, örgüte pozitif ve yoğun bir yöneliĢtir. Dolayısıyla ahlaki açıdan 

yakınlaĢma standartlar ve değerler içselleĢtirildiğinde ve örgüte bağlılık göreceli olarak 

ödüldeki değiĢmelerden etkilenmediği zaman ortaya çıkmaktadır (Balay, 2000, s. 151). 

Hesapçı bağlılık: Bireyle örgüt arasındaki çıkar iliĢkisinin değerlendirilmesi sonucu 

ortaya çıkmakta olup; Etzioni‟ye göre de bireyin örgüte karĢı olumlu veya olumsuz 

yöneliminin düĢük Ģiddette olması durumudur (Güçlü, 2006, s. 10). Bireysel davranıĢın 

ciddi Ģekilde sınırlandırıldığı durumlarda bulunan, örgüte olumsuz bir yöneliĢi temsil 

etmektedir. Bu bağlılık türü üyenin örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman ortaya 

çıkmaktadır (Balay 2000, s. 16). 

Ahlaki açıdan yakınlaĢmaya göre örgütle daha az yoğun bir iliĢkiyi yansıtmaktadır. Bu 

bağlılık türünde bireyler bağlılık düzeylerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde 

ayarlamaktadırlar. Yani bu bağlılık türünün temel felsefesi Kanter'in devama yönelik 

bağlılık türünde olduğu gibi örgüt ile üyeler arasında geliĢen alıĢ-veriĢ iliĢkisidir. KiĢi 

kendisine verilen ücrete karĢılık olarak bir günde çıkarılması gereken iĢ normuna uygun 

ölçüde bir bağlılık göstermektedir (Balay,2000, s. 25). Örgüt ile üyeleri arasındaki alıĢveriĢ 

iliĢkisini temel almaktadır. Üyeler, örgütlerine katkıları karĢılığında elde edecekleri 

ödüllerden dolayı bağlılık duymaktadırlar (Güney, 2002, s.57). 

YabancılaĢtırıcı bağlılık: YabancılaĢtırıcı yakınlaĢma ise bireysel davranıĢın ciddi Ģekilde 

sınırlandırıldığı durumlarda bulunan, örgüte olumsuz bir yöneliĢi temsil etmektedir. Bu 

bağlılık turu üyenin örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana 

gelmektedir. Ayrıca yabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi, psikolojik olarak örgüte bağlılık 

duymamasına rağmen üye olarak kalmaya zorlanmaktadır (Balay, 2000, s. 62). 
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Penley ve Gould'un Örgütsel Bağlılık Anlayışı 

Penley ve Gould'un yaklaĢımı Etzioni'nin örgüte katılım modeline dayanmaktadır. Penley 

ve Gould (1988), Etzioni'nin ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı katılım veya bağlılık 

modelinin örgütsel bağlılığı açıklamak bakımından oldukça uygun olduğunu, ancak bu 

modelin bazı nedenlerle literatürde yeteri kadar ilgi görmediğini belirtmiĢlerdir. Nedenlerin 

basında modelin karmaĢık olması gelmektedir. Zira modelde ahlaki ve yabancılaĢtırıcı 

olmak üzere iki adet duygusal içerikli bağlılık mevcuttur. Ancak bunların birbirinden 

tamamen bağımsız mı yoksa birbirine zıt kavramlar mı olduğu yeterince açık değildir. Eğer 

bunlar birbirinin zıttı anlamında kullanılmıĢlarsa yabancılaĢtırıcı bağlılık ahlaki bağlılığın 

olumsuzu olacağından, yabancılaĢtırıcı kavramına gerek olmayacaktır. Penley ve Gould bu 

iki bağlılık kavramını birbirinden bağımsız olarak ele almıĢlardır (Ġnce ve Gül, 2005, s. 

36). 

 

Katz ve Kahn'ın Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

Katz ve Kahn (1977) ödüllere dayalı devrelerden bahsetmektedir. Bu devrelerde 

iĢgörenlerin eylemlerini ve bir anlamda örgüte bağlılıklarını belirleyen iç ödüller 

(anlatımsal devre) ve dıĢ ödüllerden (araçsal devre) söz edilmektedir. Rollerini yalnızca 

aldıkları para karĢılığı yapma gibi dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu devre araçsal devreyi, 

iĢgörenlerin değer ve gereksinimlerine dayalı güdülenmelerin olduğu devre anlatımsal 

devreyi ifade etmektedir (Katz ve Kahn ‟dan aktaran Balay, 2000, s. 18). 

Katz ve Kahn (1977) göre örgüte bağlılık, bir örgüt ortamındaki kiĢileri, rollerinin 

gereklerini yerine getirmeye yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere 

dayalı bileĢenlerdir. ÇalıĢanların sistem içindeki eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı dıĢ 

ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller ise araçsal 

devreyi ifade etmektedir. Anlatımsal ve araçsal devreler ayırımı, kiĢilerin kendilerini 

sisteme adayıĢlarının niteliğini belirtmektedir. Ġçsel bakımdan ödüllendirici olduğu 

durumlarda, anlatımsal devre söz konusudur. Buna benzer dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu 

durumlarda ise araçsal devreden bahsedilmektedir (Katz ve Kahn‟dan Bayram, 2005, s. 

131). 
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Kanter’ in Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

Bağlılık Kanter'e göre iki farklı sistem içerisinde ortaya çıkar. Bunlar; sosyal sistem ve 

kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin bağlılıkları üç temel alandan oluĢur. Bunlar; 

sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise biliĢsel, duygusal 

ve normatif yönelimlerden meydana gelmektedir (Sökmen, 2000, s. 37). Tutumsal 

bağlılıkla ilgili en meĢhur yaklaĢımlardan birisi Kanter'e aittir. Kanter (1968)‟e göre 

örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli 

olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal iliĢkilerle kiĢiliklerini birleĢtirmeleridir. 

Bir sosyal sistem olarak örgütlerin belirli istek, ihtiyaç ve beklentileri bulunmaktadır. 

ÇalıĢanlar örgütlerinin bu beklentilerini, örgüte olumlu duygular besleyerek ve kendilerini 

örgütlerine adayarak gerçekleĢtirebilirler (Cengiz, 2001). 

Kanter‟e göre örgütsel bağlılık yaklaĢımları devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı, 

kontrol bağlılığı olmak üzere üç açıdan ele alınmaktadır. 

Devama yönelik bağlılık: Kanter devama yönelik bağlılığın özveri ve yatırım olmak üzere 

iki unsuru olduğunu belirtmektedir. Özveri diğer bir ifadeyle fedakârlık, örgüte üye 

olabilmek için kiĢinin değerli bulduğu Ģeylerden vazgeçebilmesidir. KiĢinin böyle bir 

özveride bulunmayı kabul etmesi halinde, üyeliğini sürdürme konusundaki duyarlılığı ve 

motivasyonu da artacaktır. Yatırım ise, kiĢinin kaynaklarını örgüte bağlaması, dolayısıyla 

örgütle bir çıkar, alıĢveriĢi liĢkisine girmesidir. KiĢi örgütte kalmak için katlandığı 

maliyetler karĢılığında bazı kazançlar elde etmeyi beklemektir. KiĢinin örgüte bağladığı 

kaynaklar emeklilik kesintisi gibi maddi olabileceği gibi örgüt için harcanan zaman gibi 

manevi de olabilir (Sökmen, 2000, s. 36). 

Kenetlenme Bağlılığı: Kenetlenme bağlılığı, kiĢinin bir gruba ve bu gruptaki iliĢkilere 

bağlılığıdır. Örgütler üyelerinin psikolojik bağlılıklarını ve kenetlenmelerini 

gerçekleĢtirmek, amacıyla iĢgören oryantasyonu, yeni üyelerin herkese duyurulması, 

üniforma ve rozet gibi sembol kullanımı, kuruluĢ kutlamaları gibi yöntemlere baĢvurular. 

Bütün bu yöntemlerle grup üyelerinin birbirlerine sımsıkı sarılmaları kenetlenme 

bağlılığını, artıracaktır. Kenetlenme bağlılığının sağlandığı grup ve örgütlerde grup içi 

çekiĢmelere, çatıĢmalara, kıskançlıklara, örgütsel yıldırmaya, dıĢlanmaya ve 

yabancılaĢmaya çok az rastlanırken, grup birliği oldukça yüksek seviyelerde 
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gerçekleĢmektedir. Bu bağlılık türü gruba, dıĢarıdan gelen tehditlere karĢı grup üyelerinin 

direncini, birlik ve beraberliğini arttırmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005, s. 31). 

Kenetlenme bağlılığı, kiĢinin bir gruba ve bu gruptaki iliĢkilere bağlılığıdır. Örgütler 

üyelerinin psikolojik bağlılıklarını ve kenetlenmelerini gerçekleĢtirmek amacıyla iĢ gören 

oryantasyonu, yeni üyelerin herkese duyurulması, üniforma ve rozet gibi sembol kullanımı, 

kuruluĢ kutlamaları gibi yöntemlere baĢvururlar. Bütün bu yöntemlerle grup üyelerinin 

birbirlerine sımsıkı sarılmaları kenetlenme bağlılığını, artıracaktır. Bu bağlılık turu gruba, 

dıĢarıdan gelen tehditlere karĢı grup üyelerinin direncini, birlik ve beraberliğini 

arttırmaktadır (Sökmen, 2000, s. 69). 

Kontrol bağlılığı: Kontrol bağlılığının bulunduğu örgütlerde üyeler kendi değer ve 

normlarıyla örgütün değer ve normlarını uyum içerisinde bulmaktadır. Bu üç bağlılık türü 

de birbiriyle iliĢkilidir ve örgütlerin üyelerinin bağlılıklarını sağlamak için her üç yaklaĢımı 

da bir arada kullanmaları gerekmektedir (Arslan, 2008, s. 97). Birey örgütün normlarının 

ve değerlerinin olumlu davranıĢlar için rehber olduğuna inanırsa kontrol bağlılığı ortaya 

çıkmaktadır (Saldamlı, 2009, s. 26). 

Kontrol Bağlılığı, kiĢinin örgüt normlarına bağlı olmasıdır. Bu bağlılık Ģekli, örgüte karĢı 

olumlu normatif yönleri içermektedir. KiĢi örgütün kendisinden beklediği davranıĢları ve 

uyulmasını istediği kuralları doğru ve ahlaka uygun bulur; çünkü bunlar kendi değerine 

uymaktadır. Bu nedenle örgütün isteklerine uymanın, otoriteye itaat etmek gerektiğini 

düĢünür (Samadaov, 2006, s. 78). 

Kanter'in geliĢtirdiği bu üç bağlılık türünün birbirinden farklı sonuçları bulunmaktadır. 

Devama yönelik bağlılığın hakim olduğu örgütlerde üyelerin örgütte kalmıĢ ihtimalleri 

daha yüksektir. Kenetlenme bağlılığının yüksek olduğu örgütlerde ise örgütün dıĢarıdan 

gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsı kendisini savunma gücü daha yüksek olmaktadır. 

Son olarak kontrol bağlılığının bulunduğu örgütlerde üyeler kendi değer ve normlarıyla 

örgütün değer ve normlarını uyum içerisinde bulmaktadır. Bağlılık türlerinin böyle farklı 

sonuçları bulunmasına rağmen Kanter, bu üç bağlılık türünün birbiriyle iliĢkili olduğunu 

ileri sürmektedir. Örgütler üyelerinin bağlılıklarını sağlamak için her üç yaklaĢımı bir 

arada kullanmaları gerekmektedir (Ġnce ve Gül, 2005, s. 32). 

 



19 
 

O’Reily ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

O‟Reilly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı, bireyin örgütü için hissettiği psikolojik bağ 

olarak tanımlamaktadır. Buna göre bağlılık üçe ayrılır (Akt. Bayram, 2005, s. 130):  

Uyum bağlılığı: Bağlılık, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri kazanmak için 

oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz konusudur. Bağlılık, 

paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri kazanmak için oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta 

ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz konusudur (Güney, 2001, s. 139).  

ÖzdeĢleĢme bağlılığı: Bağlılık, diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak veya iliĢkiyi 

devam ettirmek için meydana gelmektedir. Bu Ģekilde birey, herhangi grubun üyesi 

olmaktan gurur duymaktadır.  

ĠçselleĢtirme bağlılığı: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar; bireylerin, iç dünyalarını örgütteki 

diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir.  

 

Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

1984‟te Meyer ve Allen, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalara dayanarak örgütsel 

bağlılığın “duygusal” ve “süreklilik” bağlılığı olarak iki boyutlu kavramsallaĢtırılmasını 

önermiĢlerdir. 1990 da “normatif bağlılık” olarak adlandırılan üçüncü bir unsur ilave 

edilmiĢtir (Smadov, 2006, s. 56). 

Meyer ve Allen, örgütsel bağlılığı "çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve onların 

örgütün sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ" olarak tanımlamıĢlar 

ve örgüte bağlılığın çeĢitli Ģekillerde gerçekleĢebileceğini ileri sürerek geçmiĢ yıllarda 

sadece tek bir boyutu ele alınan bu kavramı, geliĢtirdikleri üç boyutlu örgütsel bağlılık 

modeli ile çok boyutlu bir kavram olarak değerlendirmiĢlerdir. (Saldamlı, 2009). 

Tanımlamalara bakıldığı zaman duygusal bağlılık bireyler istedikleri için, normatif bağlılık 

zorunluluk dolayısıyla, devam bağlılığı ise ihtiyaçlardan kaynaklanmaktadır. AĢağıda 

Allen ve Meyer tarafından açıklanan örgütsel bağlılığın boyutları ile ilgili olarak 

açıklamalara yer verilecektir. 
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Duygusal Bağlılık: Ġlgili literatürde en çok ele alınan öğe, duygusal bağlanmadır. 

Duygusal bağlılık, kiĢinin örgütle özdeĢleĢmesi, örgüte katılımı ve örgütle arasında 

duygusal bir bağ hissetmesidir (Allen ve Meyer, 1990, s. 2). Bu türden bağlılıkta kiĢi, 

kendini örgütün bir parçası olarak gördüğünden örgüt onun için büyük anlam ve önem taĢır 

(Allen ve Meyer, 1990, s. 6). Bir baĢka tanımda ise iĢgörenlerin kurumları ile özdeĢleĢmesi 

ve kurumlarına ve faaliyetlerine karĢı içtenlikle bağlı kalmasıdır. Bu durumda iĢgörenler 

kurumlarını ailelerinden bir parçası olarak kabul ederler, ve kurumlarına karĢı içtenlikle 

sadık kalırlar. (Bobbie M., 2007, s. 12). Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgüte duygusal 

bağlılığını, örgütsel amaç ve değerleri kabullenmesini ve örgüt yararına olağanüstü çaba 

sarf etmesini ifade etmektedir (Gül, 2002). 

ĠĢgörenin örgüte duygusal bağlılığını, onunla bütünleĢmesini yansıtır. Duygusal bağlılıkta 

çalıĢanların örgütte kalma nedeni, duygusal bağlılık ve örgütün amaçlarıyla özdeĢleĢmedir. 

Güçlü duygusal bağlılıkla örgütte kalanlar, buna gereksinim duyduklarından değil, bunu 

istedikleri için örgütte kalmaya devam ederler (Balay, 2000, s.  21). Duygusal bağlılık, 

insanları örgüte duygusal olarak bağlayan ve bu örgütün üyesi olmaktan dolayı memnun 

olmalarını sağlayan, bireysel ve örgütsel değerler arasındaki bir uzlaĢmadan ortaya çıkar 

(Wiener, 1982, s. 423). 

Duygusal bağlılık, örgütsel amaçlara ve kurallara karĢı duyulan saygı, yöneticilere duyulan 

sevgi ve saygı, duygusal yakınlık, örgütsel vizyon ve misyonun paylaĢılması olarak 

düĢünülebilir (Tutar, 2007, s.56). 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 (Uyguç ve Çımrın, 2004, s. 91). 

Bu bağlılık derecesi güçlü olan bireyler örgütün amaçlarını ve değerlerini benimseyerek, 

örgütün faydası için beklenenden fazla çaba sarf eder ve üyeliklerini devam ettirirler. Bu 

yönüyle duygusal bağlılık örgütler tarafından en fazla arzulanan bağlılık türüdür (Arslan, 

2008, s. 48). Literatürde en çok ele alınan ve örgütlerde en çok arzu edilen bağlılık türü 

olan duygusal bağlılıkta, iĢgören örgütün değerlerini güçlü bir Ģekilde kabul eder ve 

örgütün bir parçası olarak kalmak ister (SarıkamıĢ, 2006, s. 56). Allen ve Meyer‟in (1990) 

kapsamlı incelemesine göre örgütte kalma güdüsü duygusal bağlılıkta isteğe, devam 

bağlılığında gereksinime, normatif bağlılıkta ise yükümlülüğe dayanmaktadır (ErdoğmuĢ, 

2006, s. 44). Bir baĢka ifadeyle duygusal bağlılıkta, örgüte mensup olmaktan hoĢnut örgüt 
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lehine daha fazla çaba göstermek isteyen iĢgörenler söz konusu edilmektedir (Tülek, 2008, 

s. 49).   

Devam Bağlılığı: ĠĢgörenlerin bu durumunu “iĢi yapmaya ihtiyaç duyma” Ģeklinde 

tanımlamaktadır. Bu iĢgörenlerin bazılarının ise iĢi sevmekten çok sağlık, aile meseleleri 

ya da emekliliğe yakın olma durumları gibi zorlayıcı sebepleri olduğu da belirtilmektedir 

(Bayram, 2005, s. 133). Devamlılık bağlılığı, iĢgörenin kurumda çalıĢtığı süre içerisinde 

kuruma karĢı yaptığı yatırım ve maliyetleri gözönünde bulundurarak kurumda kalmayı bir 

ihtiyaç olarak görmesidir. (Bergman, 2006, s. 646). 

Devam bağlılığı ile örgüte bağlı kalmaktan kastedilen, örgütte kalmaya niyetli olma, 

örgütten ayrılmama ve devamsızlık yapmama gibi davranıĢlardır (Saldamlı, 2009, s. 78). 

Devam bağlılığı, çalıĢanın bir örgütteki yatırımları, örneğin kıdemi ve yararlanmaları, 

oradan ayrılmanın maliyetini çok yüksek tutuyorsa, çalıĢan kiĢi o örgüte bağlanmaktadır 

(Balay, 2000, s. 26). ĠĢgörenlerin örgütlerinin değerlerini, hedeflerini ve amaçlarını 

benimsedikleri oranda hissettikleri bağlılıktır. Bu durumda iĢgören, örgütün değerlerini 

güçlü bir Ģekilde kabul eder ve örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, 

iĢgörenin örgüte bağlılığının en iyi Ģeklidir. Aslında bu kiĢiler, her iĢverenin hayalini 

kurduğu, gerçekten kendini örgüte adamıĢ ve sadık iĢgörenlerdir. Böyle iĢgörenler, ise 

karĢı olumlu tutum sergilerler ve gerektiğinde ek çaba göstermeye hazırdırlar (Bayram, 

2005, s. 132). 

Devam bağlılığının faktörleri; personelin sahip olduğu yetenek ve eğitim, personelin 

örgüte yapmıĢ olduğu yatırım, personelin kaybedeceğini düĢündüğü faydalar, sosyal 

durumu, örgütten ayrılması durumunda sahip olduğu seçenekler olarak ifade edilebilir 

(Allen ve Meyer, 1990, s.  18). Birey için örgütten ayrılmanın maliyeti yüksek olacaksa, 

zaman içinde yapmıĢ olduğu yatırımları kaybedecekse, orada kalmaya devam eder. Devam 

bağlılığı çalıĢanın örgütten ayrılmanın maliyetinin bilincinde olması ile ilgilidir (Ülker, 

2007, s. 54). 

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 (Saldamlı, 2009, s. 38). 

Normatif ya da ahlaki bağlılık, kiĢinin örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak 

görmesi ve örgütüne bağlılık göstermenin “ doğru ”  olduğunu hissetmesi yönüyle 

duygusal bağlılıktan, örgütten ayrılma sonucunda ortaya çıkacak kayıpların 
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hesaplanmasından etkilenmediği için de devamlılık bağlılığından ayrılır (SolmuĢ, 2004, s. 

215). Normatif bağlılık psikolojik bir sözleĢme niteliği taĢır (Meyer ve Herscovitch, 2001, 

s. 316). 

ĠĢgörenlerin örgütte kalmaları ile ilgili yükümlülük duygularını ifade eden normatif 

bağlılıkta esas olan zorunluluktur. Bu doğrultuda, bireylerin örgüte bağlılık duymalarında, 

yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları etkili olmaktadır (Obeng ve Ugboro, 

2003). ĠĢgörenlerin örgütte kalma ilgili yükümlülük duygularını yansıtır. Bireylerin örgüte 

bağlılık duyması, kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları istendiğinden değil, fakat 

yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları nedeniyle belli davranıĢsal eylemleri 

sergilemelerine yardım eder (Balay, 2000, s. 22). 

Normatif bağlılığı etkileyen etmen ise, kiĢinin örgütün çalıĢanlardan sadık olmalarını 

beklediğine dair inancıdır (Allen ve Meyer, 1990, s. 9). Normatif bağlılığı etkileyen etmen, 

duygusal bağlılığı etkileyen etmen gibi gözükse de duygusal bağlılıkla normatif bağlılık 

arsındaki fark Ģu Ģekilde belirtilebilir: Duygusal bağlılık “bu örgütte kalmak istiyorum” 

ifadesini içeren bir felsefeyi bünyesinde barındırırken, normatif bağlılık “bu örgütte 

kalmalıyım” Ģeklinde bir değer yargısını ve sorumluluk bilincini içermektedir (Ġnce ve Gül, 

2005, s. 41). 

Her üç yaklaĢımda da bireylerin örgüt içinde devam etme isteklerinin esas olduğu 

görülmektedir. Bireyleri örgüte bağlayan unsurlar arasında bireylerin kiĢisel özellikleri ve 

içinde bulundukları ortam etkili olacaktır. Bu bağlamda, örgütsel bağlılığı artıracak olan 

faktörlerle ilgili ancak genel değerlendirmeler yapılabilir. 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 bağlanmalarını sağlamak gerekmektedir 

(Özdevecioğlu, 2003, s. 115). Normatif bağlılık, çalıĢanın örgütten aldığı eğitimler veya 

kurduğu iyi iliĢkilerden dolayı üyesi olduğu örgüte karĢı kendisini borçlu hissetmesi ve 

minnet duyması durumunda çalıĢmaya devam etmesidir (Ünler, 2006, s. 96). ĠĢgörenlerin 

duydukları örgütsel bağlılık örgütteki rollerini yerine getirirken etkileĢim içinde oldukları 

iĢgörenler ve örgütün huzurunu sağlamaya yönelik sergiledikleri davranıĢlarla ilgilidir 

(Özsoy, 2004, s. 15). 

Sonuçta her bağlılık türü, iĢgörenin bir Ģekilde örgüte bağlanmasını sağlamaktadır. 

Duygusal bağlılığı olan iĢgörenler istedikleri için, normatif bağlılığa sahip olan iĢgörenler 
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zorunlu oldukları için, daimi bağlılığı güçlü olan iĢgörenler ise ihtiyaç duydukları için 

örgütte kalırlar (Çetin, 2004, s. 92).Örgütle olan iliĢki düzeylerinin ve örgüt üyeliğinin 

normatif olarak devam etmesidir. ĠĢgörenlerin daha öncesinden örgüt için yaptıklarının 

hatırı için örgütte kalmayı tercih etmeleridir. Normatif bağlılık, örgüt kültürü, eğitim, yaĢ, 

hizmet süresi gibi maddelerden etkilenmektedir (Dordevic, 2004, s. 112).  

Bir örgütte, devamlılık bağlılığına sahip bireylerin çok olması örgüt için büyük bir sorun 

olabilir. Diğer taraftan; duygusal bağlılığa sahip bireylerin fazla olması, örgüt için büyük 

bir baĢarı olabilir. Çünkü, duygusal bağlılığı yüksek bireyler, iĢ ortamında daha az 

devamsızlık yapma ve daha fazla motive olma eğilimindedirler (Çetin, 2004, s. 45). 

 

DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımları 

Örgütsel davranıĢçılar tutumsal bağlılık üzerinde yoğun olarak dururlarken, sosyal 

psikologlar daha çok davranıĢsal bağlılık üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır. DavranıĢsal bağlılık 

kavramı, kiĢinin geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle örgüte bağlı kalma süreci ile ilgilidir 

(Gül, 2003, s. 77). DavranıĢsal bağlılıkta esas olan örgütten ayrılmanın pozitif ve negatif 

sonuçlarını değerlendirmektir. Bir kiĢi, eğer örgütten ayrılmanın sonuçları ağırsa “bağlı” 

olur. Örneğin, bir çalıĢan iĢ arayan olarak kabul edilmektense örgütteki pozisyonunu 

korumayı seçebilir (Halis ve arkadaĢları, 2007, s. 25). 

DavranıĢsal bağlılık, örgütten daha çok bireyin davranıĢlarına yönelik olarak 

geliĢmektedir. Birey bir davranıĢta bulunduktan sonra, bazı etmenler nedeniyle davranıĢı 

sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır. Zaman geçtikçe 

söz konusu davranıĢa uyun veya onu haklı gösteren tutumlar geliĢtirmekte, bu davranıĢın 

tekrarlanma olasılığını yükseltmektedir (Boylu ve Pelit, Güçer, 2007). 

Alanyazında davranıĢsal bağlılık ile ilgili çeĢitli yaklaĢımlara rastlanmaktadır. DavranıĢsal 

bağlılık yaklaĢımları ile ilgili olarak aĢağıda bazı yaklaĢımlara yer verilmiĢtir. 

 

Becker’in Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

Becker, kiĢinin davranıĢlarına bağlılık göstermesinin sebebini tutarlı davranıĢlarda 

bulunması ile ilgili olduğunu kabul etmektedir. Tutarlı davranıĢlar, uzun zamandan beri 
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süregelen ve farklı faaliyetler içerseler dahi aynı amacı sağlamaya yönelik davranıĢlardır. 

Birey bu davranıĢla amaçlarına ulaĢmada bir araç olarak gördüğü için tekrarlama eğilimi 

göstermektedir (Varoğlu, 1993, s. 62). 

Gerek Becker gerekse Salancik bağlılığı, davranıĢları devam ettirme eğilimi olarak ele 

almaktadırlar. Ancak Becker‟in yaklaĢımında kiĢinin davranıĢlarına karsı bağlılık 

gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların farkında 

olması gerekmektedir. Oysa Salancik‟in yaklaĢımında davranıĢa yönelik bağlılığın 

oluĢabilmesi için kiĢi ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik durumun diğer bir 

ifadeyle davranıĢı devam ettirme arzusunun olması gerekmektedir (Gül, 2003, s. 80). 

AraĢtırmacılara göre bir örgütten ayrılmanın farkına varılması, iĢgörenin örgütle iliĢkisinin 

psikolojik bir boyutunu yansıttığından dolayı tutumsal bir nitelik arz etmektedir. 

Dolayısıyla örgütten ayrılmanın doğuracağı maliyetler üzerine kurulmuĢ olan Yan Bahis 

YaklaĢımının tutumsal bağlılık içerisinde değerlendirilmesi gerekmektedir (Gül, 2005, s. 

51). 

 

Salancik'in Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

Salancik‟e göre örgütsel bağlılık: “ĠĢgörenin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığı ile 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlara bağlanma durumu ”dur. Bağlılık, 

iĢgörenin davranıĢlarına bağlanması sonucu ortaya çıkar. Burada bahsedilen bağlılık, 

iĢgörenin belli bir davranıĢla özdeĢleĢmesi seklindedir. Üç farklı özellik, iĢgöreni 

davranıĢlarına bağlı kılmaktadır. Bunlar; davranıĢın görünürlük özelliği, değiĢmezlik 

özelliği ve isteğe bağlı oluĢ özelliğidir (Cengiz, 2001, s. 40). 

Salancik her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından söz etmektedir. KiĢinin 

davranıĢlarının bazı özellikleri bu davranıĢlara olan bağlılığı etkiler. Açık, kesin ve Ģüphe 

götürmeyen, bir kez yapıldıktan sonra iptali ve dönüĢü mümkün olmayan, baĢkaları 

önünde gerçekleĢen ve gönüllü olarak yapılan davranıĢlar bağlılığı doğrudan 

etkilemektedir (Çakır, 2007, s. 37). 

Gönüllü yapılan davranıĢ, baskı görmeden ortaya çıkan davranıĢtır. DavranıĢın dıĢsal bir 

nedene dayandırılması iĢgörenin davranıĢı ve bu davranıĢların sonuçları hakkında 
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sorumluluk taĢıdığı duygusu doğurur. Sorumluluk sahibi iĢgörenler davranıĢlarını 

sürdürecek ve davranıĢa bağlanacaklardır (Sökmen, 2000, s. 49). 

Salancik‟in yaklaĢımında örgütsel bağlılık, kiĢinin davranıĢlarına bağlanması olarak ele 

alınmaktadır. Bu yaklaĢımda da Becker‟in yaklaĢımında olduğu gibi kiĢi önceki 

davranıĢlarına bağlanarak, bunlarla tutarlı davranıĢlar sergilemektedir (Ġnce ve Gül, 2005, 

s. 78). 

Salancik, her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından bahseder. KiĢinin davranıĢının 

bazı özellikleri bu davranıĢa olan bağlılığını etkiler. Bu etki, özellikle is seçiminde 

görülmektedir. KiĢinin çalıĢtığı iĢi ve dolayısıyla örgütü seçerken vermiĢ olduğu kararın 

nitelikleri, yapmıĢ olduğu seçime olan bağlılığını etkileyecektir (Çetin, 2004, s. 97). 

 

Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Farklı kiĢisel özellikler; örgütsel bağlılık üzerinde farklı sonuçlar doğurmaktadır. Cinsiyet, 

ırk, yaĢ, eğitim durumu ve çalıĢma süresi (kıdem) gibi pek çok kiĢisel özelliğin örgütsel 

bağlılıkla iliĢkisi olduğu bilinmektedir (Ġnce ve Gül, 2005, s. 61). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde yapılan araĢtırmalarda, demografik 

faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin nispi olarak daha az; örgütsel ödüller ve 

is değerlerinin ise, örgütsel bağlılıkla daha güçlü bir iliĢki içinde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Ancak bunlardan sadece medeni durum, yetenek, ücret, yetenek çeĢitliliği ve faaliyet alanı, 

görev bağlılığı, lider iletiĢimi ve katılımcı liderlik kavramlarının bağlılıkla doğrudan iliĢkili 

olduğunu test edebilmiĢlerdir. Yukarıda da ifade edildiği üzere, örgütsel bağlılığa etki eden 

birçok faktör bulunmaktadır. Ancak, sözü edilen bu faktörlerin hangisinin bağlılığı daha iyi 

ya da daha güçlü Ģekilde kestirdiği yönünde kesin ifadelerde bulunmak yanıltıcı 

olabilecektir (Bayram, 2000, s.  135). 

Sağlam (2003)‟e göre Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar bireysel, örgütsel ve iĢ ile ilgili 

özellikler olarak genel bir çerçevede ele alınmaktadır. Örgütsel bağlılığı etkileyen bireysel 

özellikler bireylerin yaĢ, eğitim, cinsiyet gibi bazı demografik özelliklerinin yanı sıra 

denetim noktası, baĢarı güdüsü gibi bazı kiĢilik özelliklerini de kapsamaktadır. ĠĢ ile ilgili 

özellikler, iĢteki özerklik, iĢin önemi ve anlamlılığı, beklentilerin iĢte karĢılanma düzeyi, 

geribildirim, sosyal etkileĢim olanakları gibi iĢe iliĢkin özellikler olarak belirlenmektedir. 
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Örgütsel faktörler arasında ise, örgüt yapısı, büyüklüğü, ücret sistemleri, çalıĢma koĢulları, 

kariyer olanakları, örgüt kültürü, yönetim tarzları, ast ve üst iliĢkileri gibi unsurlar 

sayılmaktadır. 

Mowday, Porter ve Steers bağlılık faktörlerini; bireysel faktörler, is ve role iliĢkin 

faktörler, is deneyimi ve çalıĢma ortamına iliĢkin faktörler ve örgüt yapısına iliĢkin 

faktörler olarak dört grupta araĢtırmıĢlardır. Celep ise bu faktörleri; kiĢisel özellikler, 

örgütsel yapı, isin özellikleri, örgütsel iklim, örgütsel süreçler olarak beĢ grupta toplamıĢtır 

(Celep, 2000, s. 34). 

Örgütsel Bağlılık ile ilgili olarak, ilgili yazın tarandığında, örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler genel olarak Ģu Ģekilde sıralanabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Boylu, 

Pelit ve Güçer, 2007): 

1. YaĢ, cinsiyet ve deneyim 

2. Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini 

3. Rol belirsizliği ve rol çatıĢması 

4. Yapılan iĢin önemi, alınan destek 

5. Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma 

6. Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar 

8. Çaresizlik, ödüller, rutinlik 

9. Terfi olanakları, ücret, diğer iĢ görenler 

10. Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere gösterilen ilgi 

Bu çalıĢmada bu faktörler örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen faktörleri KiĢisel 

Faktörler, Örgütsel Faktörler ve Diğer faktörler olmak üzere üç grupta incelenmiĢtir. 

 

KiĢisel Faktörler 

Bu bölümde örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörler yaĢ, cinsiyet, kıdem, eğitim düzeyi 

ve medeni durum baĢlıkları altında incelenmiĢtir. 
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Yaş 

Bireylerin içinde bulundukları yaĢ dönemleri iĢlerine iliĢkin tutumlarını, algılarını 

isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. ĠĢgörenler genç, orta yaĢ ve yaĢlı olarak 

sınıflandırılacak olunursa, iĢ hayatının baĢlangıcında olan birey ilk kez iĢ aramanın ve iĢe 

yerleĢmenin sıkıntılarını yaĢayacak, eğitime ve özelliklerine göre uygun bir iĢte çalıĢma 

isteği yüksek olacaktır. Bireylerin iĢe bağlanmaları için iĢlerini ve iĢ ortamlarını tanımaları, 

alıĢmaları, kendileri için olumlu bir iklimin varlığını görmeleri ve bunun içinde belli bir 

sürenin geçmiĢ olması gereklidir (Çakır, 2001, s. 62). 

Meslek yaĢamına baĢlayan gençlerin örgüte bağlılık düzeyleri yaĢlı iĢgörenlere göre daha 

düĢüktür. Bunun nedeni ise iĢ tatminsizliği ya da daha iyi bir iĢ bulma ümidi 

olabilmektedir. Ancak yaĢ ilerlediği sürece alternatif çalıĢma olanakları da azaldığı için 

bireylerin sahip oldukları iĢe daha çok bağlanmaları ile psikolojik bağlılıkta bir artıĢ 

meydana gelebilmektedir (Smadov, 2006, s. 23). 

Yapılan araĢtırmalarda yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında tutarlı ve pozitif iliĢkinin varlığı 

ortaya konmuĢtur. Meyer ve Allen yaĢı ilerlemiĢ olan iĢ görenlerin daha olgun olmaları ve 

iĢyerlerinde daha çok deneyim sahibi olmaları nedeniyle örgüte yönelik duygusal 

bağlılıklarının daha yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir (Kamer, 2001, s. 28). 

“YaĢ” değiĢkeni genellikle hizmet süresi ve kıdem ile birlikte değerlendirilmektedir. YaĢı 

tek baĢına bir demografik değiĢken olarak ele alan bir çalıĢmada, yaĢ ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin negatif yönlü olduğu tespit edilmiĢtir (Alvi ve Ahmed, 1987, s. 267). 

Genç çalıĢanların fazla yatırımları olmaması sebebiyle, yaĢlı çalıĢanlara göre örgütlerine 

daha az bağlılık gösterdikleri ortaya konulmuĢtur. Dolayısıyla bağlılığı düĢük düzeyde olan 

genç çalıĢanların, iĢi bırakma eğilimlerinin daha yüksek düzeyde olduğunu ileri sürmek 

mümkündür (Sökmen, 2000, s.  51). 

 

Cinsiyet 

Mowday; kadınların örgüte bağlılıklarını, erkeklere göre daha fazla olduğuna değinmiĢ ve 

bunun nedenini de, kadınların örgütte bulundukları pozisyonları elde etmede erkeklerden 
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daha çok engel aĢtıkları ve bunun örgüte üyeliği onlar açısından daha önemli kılması 

olarak açıklamıĢtır (Mowday‟dan aktaran KeleĢ, 2006, s. 58). 

Örgüte bağlılık ile cinsiyet üzerine yapılan araĢtırmalarda araĢtırmacılar farklı sonuçlara 

ulaĢmıĢlardır. Cinsiyet araĢtırmalarında kadınların, erkeklerden daha az derecede iĢlerini 

değiĢtirme eğilimi taĢıdıkları, tek baĢına yaĢayan kiĢilerin cazip iĢ seçeneklerine karĢı, evli 

olanlardan ya da ayrı yasayanlardan daha olumlu tutumlar sergiledikleri saptanmıĢtır.  

Toplumsal acıdan kadın ve erkeğe yüklenen görevler, iĢ yaĢamında kadın ve erkek 

davranıĢını etkilemekte, çalıĢma yaĢamına ve iĢe bakıĢında önemli bir ayrım 

oluĢturmaktadır. Günümüze kadar yapılan araĢtırmaların bazılarında kadın çalıĢanların 

örgütsel bağlılığın yüksek olduğu ortaya konulmaktadır (Çakır, 2001, s. 43). 

Kadınların erkeklere göre iĢlerine daha az bağlı olmaları iĢ yaĢamının, daha çok ev iĢleri 

için yaratılmıĢ olan kadınlara ağır gelmesi ve bu nedenle kadınlarda iĢe gelmeme ve iĢi terk 

etme olgularına daha sık rastlanmasına bağlanabilmektedir (Eren,2004, s. 268). 

 

Kıdem 

ĠĢgörenlerin kiĢisel yatırımları çarpıcı Ģeklide onları örgüte bağlamaktadır. Ġstihdam öncesi 

yapılan fedakârlıklar, emeklilik maaĢı alma planları, statü, artan yaĢ, kıdem, alınan hizmet 

ve benzeri örgütsel yatırımlar, geçirilen zamanın fazlalığı ile birlikte örgütten ayrılma 

maliyetini arttırırken, örgüte sadakati kuvvetlendirmeye hizmet etmektedir. Buradan 

hareketle, birey ve örgüt arasındaki değiĢim uygunluğunun, zaman içinde örgütsel bağlılığı 

arttırdığı söylenmektedir (Balay 2000, s. 58). 

Ayrıca örgütte çalıĢma süresi arttıkça, alternatif iĢ olanakları için bireysel olanakların 

sınırlı hale geleceği de ileri sürülmektedir (Yıldırım, 2002, s. 25). Ancak bir pozisyonda 

geçirilen süre, duygusal ve normatif bağlılığı azaltmaktadır (Obeng ve Ugboro, 2003, s.  

96). AraĢtırmalarda pozisyonda kalma süresi ile örgütte çalıĢma süresi ayrı ayrı ele 

alınmıĢtır. Örgütte çalıĢma süresi ile zorunlu bağlılık arasındaki iliĢki pozisyonda kalma 

süresinden daha güçlüdür. Genelde yaĢ ile ilgili olan bulgular, örgütte çalıĢma süresi için 

de geçerlidir. Bir bireyin örgütte çalıĢma süresi arttıkça, bireyin o örgüte bağlı olarak elde 

ettiği faydalar artabilir. Aynı zamanda, bu süre içerisinde iĢgören, çalıĢtığı Ģirkete özgü 
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beceriler geliĢtirebilir. Her iki durumda da iĢgörenin bağlılığı artacaktır (Çırpan, 1999, s. 

61). 

Eğitim Düzeyi 

ÇalıĢanın eğitim düzeyi artıkça örgütsel bağlılığı azalmaktadır. Diğer bir ifadeyle çalıĢanın 

eğitim düzeyi azaldıkça, örgütsel bağlılığı artmaktadır. Çünkü çalıĢanın eğitim düzeyi 

artıkça örgütün gerçekleĢtirebileceğinden veya karĢılayabileceğinden daha fazla 

beklentileri ortaya çıkmaktadır. Aynı zamanda alternatif iĢ imkanları da eğitim düzeyinin 

artmasına paralel olarak artıĢ göstermektedir. (Ġnce ve Gül, 2005, s. 67). 

Özkaya, Kocakoç ve Kara (2006) tarafından yapılan bir araĢtırmada, lise mezunu olan 

iĢgörenlerin yüksekokul/fakülte, gerekse yüksek lisans yaptığını söyleyen çalıĢanlara göre, 

kurumlarına daha fazla devamlılık bağlılığı içinde bulunduğunu belirlemiĢlerdir. Normatif 

bağlılık gösterdikleri tespit edilen lise mezunu çalıĢanların, üniversite mezunlarına ve 

yüksek lisans yapan iĢgörenlere oranla, örgütlerine daha fazla normatif bağlılık içinde 

oldukları da belirtilmiĢtir. Bunun nedeni olarak da eğitim düzeyi arttıkça çalıĢanların yeni 

iĢ fırsatlarından yararlanma Ģanslarının artacağı düĢüncesinin ortaya çıkması gösterilmiĢtir. 

Örgüte bağlılık ile eğitim düzeyi arasında tamamıyla tutarlı olmamakla birlikte zayıf 

düzeyde olumsuz bir iliĢki vardır. Eğitim düzeyi yüksek bireylerin örgüte bağlılıklarının 

düĢük olmasının nedeninin, bireylerin beklentilerinin örgütün karĢılayamayacağı kadar 

yüksek olmasından kaynaklandığı ileri sürülmüĢtür (Çırpan, 1999, s. 61). 

 

Medeni Durum 

KiĢilerin, evli veya bekâr olmaları, is dıĢındaki yaĢamlarında farklı alan ve düzeylerde 

sorumluluk üstlenme açısından ise bağlılığı etkileyebilecek bir faktör olarak ele alınabilir 

(Çakır, 2001, s. 112). 

Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki ile ilgili olarak evli iĢgörenlerin 

genellikle aile sorumlulukları nedeni ile maddi yükümlülüklerinin daha fazla olmasından 

dolayı bekâr iĢgörenlere göre daha yüksek seviyede devam bağlılığına sahip olabilecekleri 

iddia edilmektedir (Abdullah ve Shaw, 1999, s. 79). Bireylerin yakın akrabalarına (eĢ, 

anne- baba, çocuklar gibi) duyduğu yükümlülüğün derecesi “akraba sorumluluğu” olarak 

ifade edilmektedir. Akraba sorumlulukları olan iĢgörenlerin maddi ihtiyaçlarını karĢılamak 
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için çalıĢtıkları örgüte daha fazla bağlılık duyacakları ifade edilmektedir. Bu durumdaki 

iĢgörenlerin normatif ve devam bağlılıklarının yüksek seviyede olacağı düĢünülmektedir 

(Iverson ve Buttigieg, 1999, s. 313). Medeni durum ile devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

arasındaki pozitif iliĢkiye karĢın, medeni durum ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢki 

hakkında herhangi açık bir kuramsal iddia bulunmamaktadır (Aktaran Güçlü, 2006, s. 42). 

Özkaya, Deveci, Kocakoç ve Kara (2006) da medeni durumun duygusal bağlılıkla iliĢkisi 

içerisinde olduğunu tespit etmiĢlerdir. Durna ve Eren (2005) ise medeni durumun normatif 

ve duygusal bağlılıkta etken olarak göze çarptığını tespit etmiĢlerdir.Ġlgili yazın incelendiği 

zaman medeni durum ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaların 

oldukça az olduğu görülmüĢtür. 

 

Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanlar için iĢe bağlı özelliklerin beklentilerini karĢılayıp karĢılamadığı örgüte olan 

bağlılıklarını etkilemektedir. ĠĢe bağlı özellikler çerçevesinde; iĢin tehlikesiz olması, 

stresten uzak olması, iĢ bağımsızlığının olması, iĢ güvenliğinin sağlanması, iĢten elde 

edilen kazançların yeterlilik düzeyi gibi durumlar beklentileri karĢılıyorsa örgüte olan 

bağlılık da artmaktadır (Demirel, 2009, s.118). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, yönetim ve liderlik, örgütsel adalet, kariyer 

planlaması, ücret,  rol çatıĢması ve belirsizliği, iĢin niteliği ve önemi, örgütsel adalet olarak 

baĢlıkları altında incelenmiĢtir. 

 

Yönetim ve Liderlik 

Günümüzde örgütlerin, değiĢimi ve belirsizliği etkin bir biçimde yönetmeleri ve böylece 

varlıklarını en verimli Ģekilde sürdürmeleri üstün niteliklere sahip ve kendini geliĢtirebilen 

çalıĢanları iĢe almalarına ve örgütte kalmalarını sağlamalarına dayanmaktadır. Bu da, 

örgütlerin çalıĢanlarına yatırım yapmalarını, onların kendilerini her bakımdan 

geliĢtirmeleri için olanaklar yaratmalarını ve onları desteklemelerini gerektirmektedir. 

Bunun yanında amirlerin çalıĢanlara desteğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki doğrudan 

etkisi yüksektir (Sabuncuoğlu, 2007, s. 626). Bir yönetici çalıĢanları motive ederek örgüte 
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olan bağlılık duygularını geliĢtirmek için onların değerlerini, hizmetlerini veya örgüte olan 

katkılarını her fırsatta takdir etmelidir. Yöneticiler örgüt içi muhtemel hatalar için önce 

kendilerini suçlamalı; fakat övgü paylaĢılmalıdır (Adair, 2004, s. 171). 

Örgütsel bağlılık, genellikle örgütsel politika ve uygulamalardan Ģiddetli biçimde 

etkilenmektedir. Uygulanan politika ve stratejiler yönetim biçimi ile doğrudan iliĢkilidir. 

Demokratik, katılımcı ve çalıĢan odaklı bir yönetim biçiminde çalıĢanların fikir ve 

düĢünceleri uygulanan politika ve stratejilerde önemli bir yere sahiptir. Bu tür yönetim 

biçiminde çalıĢanlar kendilerini rahatça ifade edebilmektedirler. Dolayısıyla örgüte olan 

bağlılıkları da duygusal olarak gerçekleĢmektedir (Demirel, 2009). 

Yönetim ve liderlik sitili, kararlara çalıĢanların katılımını sağlayıp sağlamaması açısından 

da örgütsel bağlılıkla ilintilidir. Esnek ve katılımcı yönetim ve liderlik tarzı örgütsel 

bağlılığı olumlu yönde etkilerken, otokratik yönetim tarzı katılmayı engelleyerek bağlılık 

duygusunu etkilemektedir (Ġnce ve Gül, 2005, s. 72). 

 

Kariyer Planlaması 

Terfi ve kariyer planlaması belli olan bir çalıĢanın örgüte olan bağlılık duygusu da 

artacaktır. Diğer taraftan terfi ve kariyer planlaması belli olmayan bir çalıĢan ise, sürekli 

kararsız ve ümitsiz olacaktır. Bu durumda örgüte olan bağlılığını olumsuz yönde 

etkileyecektir (Demirel, 2009, s. 119). 

 

Ücret 

Örgütsel bağlılık düzeyini etkileme gücüne sahip olan en önemli değiĢkenlerden biri 

ücrettir. Bireylerin birincil amaçları hayatlarını idame ettirebilmek ve ihtiyaçlarını 

karĢılayabilecek oranda gelir elde etmek olduğuna göre bu anlamda ücret önemli bir 

motivasyon aracıdır. Ücret bireyleri motive ederken örgütsel bağlılığın geliĢtirilmesinde de 

önemli bir rol üstlenmektedir. Aynı zamanda örgüt üyeliğini devam ettirme kararına temel 

teĢkil etme özelliğine sahip olan ücret düzeyinin adil bir Ģekilde belirlenmesi de çok 

önemlidir (Ersoy, 2007). 
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Örgüte bağlılığı etkileyen en belirgin unsur olarak ücret düzeyi yanı sıra, ücret 

dağılımındaki adalet, ücret politikası, ücret dağılımındaki adaleti algılama biçimleri 

örgütsel bağlılığı etkileyen diğer önemli unsurlar arasında sayılmaktadır (Ġnce ve Gül, 20, 

s. 66).  

 

Rol Çatışması ve Belirsizliği 

Özen ve Uzun (2005), rol çatıĢmasını “bir rolün beklentilerinin diğer rolün beklentilerini 

karĢılamaması durumunda ortaya çıkan çatıĢma” Ģeklinde tanımlamaktadır (Aktaran 

Güçlü, 2006, s. 54). AraĢtırmalar rol çatıĢması ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü 

bir iliĢki olduğu yönündedir (Maxwell ve Steele‟ den aktaran: Güçlü, 2006, s. 54). Rol 

çatıĢması iĢgörenlerde içsel çatıĢmayı ve iĢ ortamı gerilimini artırıp, iĢgörenlerin iĢ 

tatminini ve örgüte olan güvenlerini azaltarak, iĢgörenlerde örgütsel bağlılığın oluĢmasını 

engelleyen bir unsur olarak belirtilmektedir (Güçlü, 2006, s. 54).   

Rol belirsizliği ise, örgütün rol ile ilgili beklentilerinin sınırlarını tam olarak çalıĢana 

bildirmemesi sonucu ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanın yerine getirmek zorunda olduğu 

görevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin belirgin olmaması, bunları davranıĢa 

yöneltilmesi için kendisine açık bir bilgi verilmemesi örgüt ortamında ortaya çıkabilecek 

belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diğer bir ifadeyle rol belirsizliği, görev, yetki ve 

sorumluluk açısından tam bir kesinlik olmaması durumudur. Dolayısıyla rol çatıĢmasının 

belli ölçüde birey orijinli, rol belirsizliğinin ise örgüt orijinli olduğunu söylemek 

mümkündür (Cengiz, 2001, s. 61). 

 

İşin Niteliği ve Önemi 

AraĢtırmalar, yapılan iĢin özelliklerinin çalıĢanın bağlılığını etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

Genellikle çalıĢanın sorumluluk duygusunu azaltan isler bağlılığı da azaltabilir. Yapılan 

iĢin pek çok özelliği, çalıĢanın sorumluluk algısını etkileyebilir. Bazı mevkiler daha çok 

sorumluluk taĢırlar ve daha yüksek mevkilerde olan insanlar bağlılığa daha çok 

yatkındırlar. Benzer olarak, bazı iĢler çalıĢanlarına daha çok sorumluluk ve kiĢisel karar 

alma imkânı tanır ve bu tür görevlerde bulunan çalıĢanların, daha az özgürlüğe sahip 

çalıĢanlara göre daha uygun yaklaĢımlara sahip oldukları belirlenmiĢtir (Çetin, 2004). 
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ĠĢin niteliğine iliĢkin faktörlerden, çoğunlukla iĢ alanı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. ĠĢgörenlerin iĢ alanları arttıkça deneyimlerinin de artacağı ve buna bağlı 

olarak da, örgütsel bağlılıklarının artacağı varsayımı kabul edilmiĢtir. Farklı örneklemler 

üzerinde bu hipotez test edilmiĢtir ve sonuçlar hipotezleri desteklemiĢtir (Güçlü, 2006, s. 

45). 

Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, çalıĢan ve yöneticiler arasında karĢılıklı iliĢkilerin kurulması, geliĢtirilmesi 

ve kalıcılığın da çalıĢanlar arasında herhangi bir ayrım gözetmeden gerçekleĢtirilmesidir. 

Söz konusu iliĢkilerin oluĢturulması, çalıĢanların kiĢiliğine, onuruna, kültürel değerlerine, 

hak ve sorumluluklarına saygılı davranmayı gerektirmektedir (Cremer, 2005, s. 

4).ÇalıĢanlar örgütlerin verdikleri kararlarda ve ödüllerin dağıtımında kullanılan kriterlerin 

objektif ve adil olmasını beklerler. ÇalıĢanlar devamlı olarak maliyet-yarar hesabı yaparlar 

ve örgüte kattıkları değer oranında karĢılık almayı beklerler. Bu noktada hissettikleri 

olumlu veya olumsuz duygular örgütsel bağlanama için belirleyici bir özellik taĢıyacaktır. 

Örgüt tarafından maddi ödüllerin dağıtılmasında ve örgütsel karaların alınmasında 

kullanılan kriterlerin çalıĢanlarca farklı yada adaletsiz olarak algılanması örgüt içinde 

çatıĢma ortamı oluĢmasına neden olacaktır (Ersoy, 2007, s. 90). 

ÇalıĢanların, ücret, terfi, prim, ikramiye gibi temel maddi konuların yanı sıra, çalıĢma 

Ģartlarına yönelik alınan kararlarda izlenen strateji ve politikalardaki adil olma derecesi ile 

ilgili kanaatleridir. Örneğin ücret ile ilgili bir karara varırken amirin veya örgütün takip 

ettiği politika ve prosedürlerin ne derece adil olduğu, bu politika veya prosedürlere 

iĢgörenlerin ne derece güven duyduğu prosedürel adalet kavramının konularıdır (Doğan, 

2002, s. 72). 

 

Örgüt Kültürü 

Bürokratik örgüt kültürü, örgütsel bağlılık açısından olumsuz bir etken meydana getirirken 

paylaĢımcı ve demokratik örgüt kültürü ise örgütsel bağlılığı güçlendirmektedir (Chen, 

2004, s. 433). 

Özetle örgüt kültürü (Stebbins, 2008, s. 3): 
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• Motivasyon, 

• Ġçsel ve dıĢsal yönlülük, 

• ĠĢ birliği ve dayanıĢma, 

• Sorumluluk, koordinasyon ve denetim, 

• ĠĢ, görev ve çalıĢma arkadaĢlarına odaklanma, 

• Ġstikrarlı değiĢim, yenilikçilik ve kiĢisel geliĢim, 

• GörüĢ ve düĢüncelere uyumu kapsamaktadır. 

 

Diğer Faktörler 

Bağlılık literatürü örgütsel bağlılığı belirleyen baĢka faktörlerin varlığını da ortaya 

koymaktadır. Alternatif iĢ fırsatları ya da daha sınırlı iĢ fırsatları bağlılığı etkilemektedir. 

Daha az iĢ seçenekleri olduğunu algılayan iĢgörenlerin örgütlerine olan bağlılığı daha fazla 

olmaktadır. ĠĢ örgütünün büyüklüğü, iĢgörenlere sunulacak iĢ koĢulları, olanakları ve 

ödülleriyle yakından iliĢkilidir. Bütün bunlarda bir iyileĢme, iĢgörenin örgüte bağlılığını 

arttırır. Buna karsın örgütsel büyüklük, örgüt içi bürokratikleĢmeyi arttırıcı bir faktördür. 

Küçük örgütlerde ise iĢgörenlerin örgütlerine bağlılığı daha fazladır (Balay, 2000, s. 67). 

Alternatif iĢ imkânlarına rağmen örgütün aktif bir üyesi olarak kalan ve örgütü ile kimlik 

birliğine girmiĢ bir çalıĢanın örgütsel etkinliğinin, alternatif iĢ imkânı olmadığı için 

örgütteki konumunu kaybetmemeye çalıĢan bir örgüt üyesinden daha fazla olmasını 

bekleyebiliriz. Bu durumda eğitim, iĢten ayrılma niyetini etkileyen önemli bir değiĢken 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Çünkü yüksek eğitimli çalıĢanların alternatif iĢ seçenekleri 

daha fazladır ve isten beklentileri de bu oranda yüksektir. Bu nedenle, alternatif iĢ imkanı 

örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür (Erol 1998, s. 79). 

Allen ve Meyer (1990)‟in geliĢtirdiği modelde örgütsel bağlılık üç ayrı yaklaĢımla ele 

alınmaktadır. Duygusal bağlılıkta bireyler, istedikleri için; zorunlu (rasyonel) bağlılıkta 

gereksinim duydukları için; normatif bağlılıkta ise yükümlülük hissettikleri için örgütte 

kalırlar. Buna göre iĢgören, bu psikolojik durumların her birini farklı derecelerde 

yaĢayabilir. Örneğin bazı iĢgörenler, örgütte kalma konusunda, hem güçlü gereksinim hem 

de güçlü yükümlülük duyarken; bunu içten gelen bir arzuyla yapmazlar. Diğer bazıları ise, 

ne gereksinim ne de yükümlülük hissetmemelerine karĢın, kendi arzularıyla örgütte 
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kalmaya devam ederler. Bu nedenle, kiĢinin örgüte bağlılığı, bu psikolojik durumların her 

birinin toplamının bir yansımasıdır. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen diğer faktörlere göz attığımızda ise ; iĢverenin sağlamıĢ olduğu 

güven,eğitim fırsatları çalıĢma Ģartları, iĢ deneyimi ve tecrübesi ek ödemeler (ikramiye, 

prim vb.), çalıĢma süresi, iĢ güvenliği ve sağlığı, örgütsel destek, gibi etkenler ortaya 

çıkmaktadır (Chughtai ve Zafar, 2006, s. 42). 

 

Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgüte bağlılığın sonuçları, bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz 

olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, üyelerin yüksek düzeydeki 

bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken, amaçlar makul ve kabul edilebilir 

olduğunda yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla sonuçlanması ihtimali 

bulunmaktadır. Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, davranıĢsal sonuçların 

bağlılıkla en güçlü iliĢkiler içinde olduğu bulunmuĢtur. Bunlardan özellikle iĢ doyumu, 

güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu örgütsel bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve 

devamsızlık iĢe bağlılıkla olumsuz bir iliĢki içerisindedir ( Bayram, 2005, s.  135). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalıĢmada Randall (1987), örgütsel bağlılığın 

kiĢisel ve örgütsel olarak olumlu ve olumsuz sonuçlarını kapsamlı bir Ģekilde 

değerlendirmiĢtir. Bağlılık düzeylerini düĢük, orta ve yüksek örgütsel bağlılık olarak ifade 

etmiĢtir. Bu bağlılık düzeyleri ve kiĢisel ve örgütsel açıdan olumlu ve olumsuz sonuçları 

aĢağıda ayrıntılı bir Ģekilde ele alınmıĢtır (Randall‟dan aktaran, ġahin, 2007, s. 93). 

Örgütsel bağlılık düĢük veya yüksek derecelerde olabilir. DüĢük seviyedeki bağlılık 

derecesinin faydalı yanları olabileceği gibi, yüksek bağlılık derecesinin de sakıncalı yanları 

bulunabilir. Yüksek düzeyli bağlılık örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, örgütün 

dağılmasını hızlandırabilirken, amaçlar makul ve kabul edilebilir olduğunda etkili 

davranıĢlarla sonuçlanma ihtimali bulunmaktadır (Wiener‟den aktaran Balay, 2000, s. 83). 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, özellikle davranıĢsal sonuçların bağlılıkla 

güçlü iliĢki içinde olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢ tatmini, motivasyon, karara katılma ve örgütte 

kalma arzusu bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz iliĢkili 

bulunan en önemli davranıĢsal sonuçlardan olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005, s.94). 
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Ġlgili çalıĢmamızda örgütsel bağlılık sonuçlarını DüĢük Örgütsel Bağlılık, Ilımlı (Orta) 

Örgütsel Bağlılık ve Yüksek Örgütsel Bağlılık olmak üzere üç düzeyde inceleyeceğiz. 

 

DüĢük Örgütsel Bağlılık 

DüĢük örgütsel bağlılık uzun dönemde örgüte olumlu sonuçlar sağlayabilecek itiraz, 

Ģikâyet ve söylenmelerle sonuçlanır. Örgüt içten gelen ve informal olan bu iletiĢim 

sisteminden zamanında yararlanabilirse, kendisine pahalıya mal olabilecek davaları ve 

kanun düzenlemelerinin üstesinden gelebilir (Balay, 2000, s. 29). Bununla birlikte, örgüte 

düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel görevle iliĢkili çabalarda geri 

oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az çaba gösterirler. Bu yüzden bunlar, 

örgüt içinde "duygusuz iĢgörenler" olarak tanımlanmaktadırlar. DüĢük örgütsel bağlılık; 

söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, 

müĢterilerin güveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları 

meydana gelmektedir. Örgütte yayılan informal zararlı iletiĢim, örgütün otorite yapısını 

tehdit etmekte ve üst yönetimin meĢruluğunu sorgulanır hale getirebilmektedir (Saldamlı, 

2009, s. 78). 

Randall (1987)‟a göre düĢük düzeyde bağlılığın, hem bireysel hem de örgütsel düzeyde 

etkileri olur. ÇalıĢan, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve eğilimlerden yoksun 

olmasına rağmen yaratıcılık ve kendini geliĢtirme konularında öne çıkabilmektedir. Ayrıca 

örgüte düĢük düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iĢ olanaklarını araĢtıracağından, 

insan kaynaklarının daha etkili kullanımını sağlayabilecektir. Bununla birlikte düĢük 

bağlılığa sahip çalıĢanlar, bireysel görev almada zayıf ve grup bağlılığının sağlanmasında 

da etkisizdirler. DüĢük örgütsel bağlılık; dedikodu, itiraz ve Ģikâyetlerle sonuçlandığından 

örgütün imajı zarar görmekte, hizmet alanların güveni kaybolmakta ve gelir kayıpları 

meydana gelmektedir. Örgütte yayılan biçimsel olmayan zararlı iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini 

tehdit etmekte ve üst yönetimin geçerliliğini sorgulanır hale getirmektedir (Randall‟dan 

aktaran Doğan ve Kılıç, 2007, s. 54). 

Celep (2000)‟e göre ise çalıĢanların örgüte bağlılıklarının düĢük olmasının nedeni 

söylentilerin etkili olduğu durumlarda belirsizlik ve çatıĢma ortamı oluĢturmasıdır. DüĢük 

örgütsel bağlılıkta, söylentilerden etkilenen ve örgütteki bütün olumsuzlukları abartarak 

iletiĢimi yönlendiren çalıĢanlar, kendilerine ve örgüte zarar verebilirler. Bu durum 
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çalıĢanın yeni bir iĢe yönelmesine neden olabilir. Ayrıca, bireyler örgütün amaçlarına 

yönelik olumsuz giriĢimlerde bulunabilirler. Ayrıca belirsizlik ve çatıĢma durumlarında, 

bağlılık düzeyi düĢük olan personel yaratıcı, yenilikçi fikirler ortaya çıkarabilir. Buna 

karĢın düĢük düzeyde bağlılık, devamsızlığa, iĢe geç gelmelere, iĢe özen göstermemeye, 

düĢük verimliliğe ve sabotaja neden olmaktadır (Yüksel, 2000, s. 177). 

Ilımlı bağlılığın olumsuz sonuçları ise organizasyonda alınan bazı kararların kiĢisel 

değerlere uygun olmadığı düĢünülerek benimsenmemesi ve buna bağlı olarak kararlara 

uyulup uyulmama konusunda kararsızlığa kapılıp organizasyonda verimsizliğe neden 

olunabilmesi Ģeklinde ifade edilebilmektedir (Aykaç, 2010). 

 

Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢ görenler, sistemin kendilerini yeniden 

Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak için çaba 

göstermektedirler. Bu düzeydeki iĢ görenler, örgütün bütün değil ancak bazı değerlerini 

kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, bir yandan örgütle 

bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı sürdürmektedirler (Bayram, 2005, 

s. 136). 

Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢgörenler, kimliklerini korumak için çaba 

gösterdiklerinden, bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini 

korumayı sürdürmektedirler (Çakır, 2007, s. 26). Bu anlamda bireye dengeli bir bağlılık 

sağlar. Buna KarĢın bu bağlılık düzeyindeki iĢgörenler, her ne kadar örgüt amaç ve 

değerlerini, politikalarını kabul etmiĢ olsalar da tam anlamıyla özdeĢleĢmediklerinden, 

kiĢisel değerleri ile örgütsel beklentilerin karĢı karĢıya geldiği durumlarda problemlere 

sebep olurlar (Koç, 2009, s. 206). YaĢadıkları bocalama yada çatıĢma, kararsızlığa ve 

örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilir (Zeyrek, 2008, s. 67). 

Ilımlı bağlılık, bireyin örgütüne sınırsız sadakat duymadığı bağlılık düzeyidir. Bu düzeyde 

yer alan iĢgörenler, sistemin kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve 

kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler.Bu bağlılık profilinde iĢgörenlere ve 

dolayısıyla örgüte dönük olumlu sonuçlardan dolayı örgüte hizmet süresi artabilmekte, 

örgütten ayrılma isteği az olabilmekte ve daha büyük iĢ doyumuna ulaĢılabilmektedir. 

Ilımlı bağlılık, birey ve örgütün karĢılıklı değer uyumunu yansıttığından bireye dengeli 
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inisiyatif ve kiĢisel tercih olanağı vermekte, böylece sonuçta dengeli bir bağlılık düzeyi 

ortaya çıkmaktadır (Budak, 2009, s. 70). 

ĠĢinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ arkadaĢlarından doyumları yüksek olan 

bu iĢgörenlerin örgütten ayrılmaları ancak, mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt amaç ve 

kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk ve adaletsizlik algısı durumlarında 

gerçekleĢmektedir (Çakır, 2007, s. 27). 

Randall (1987)‟ a göre, bireyin örgütüne sınırsız sadakat duymadığı bağlılık düzeyidir. Bu 

düzeyde yer alan iĢgörenler, sistemin kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta 

ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler. Bu düzeydeki 

iĢgörenler örgütün bütününü değil, ancak bazı değerlerini kabul etme yeterliliğine sahip 

olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da 

kiĢisel değerlerini korumayı sürdürmektedirler (Randall‟dan aktaran Balay 2000, s.88). 

Ilımlı bağlılığın olumsuz sonuçları ise organizasyonda alınan bazı kararların kiĢisel 

değerlere uygun olmadığı düĢünülerek benimsenmemesi ve buna bağlı olarak kararlara 

uyulup uyulmama konusunda kararsızlığa kapılıp organizasyonda verimsizliğe neden 

olunabilmesi Ģeklinde ifade edilebilmektedir (Aykaç, 2010, s. 54). 

Örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu 

düzeydeki iĢgörenler, topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bir çatıĢma yaĢarlar. 

Bu durum, kararsızlığa ve örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilir (Bayram, 2005). Sonuç 

olarak, örgütsel etkililikte muhtemel bir düĢüĢ yaĢanabilir ve iĢgörenler çalıĢma konusunda 

isteksiz olabilirler (Randall, 1987, s. 85). 

Ilımlı bağlılık düzeyi, çalıĢanların örgütte kalma sürelerini arttırdığından yeni insanların 

örgüte gelmesi zorlaĢır. Bu durum, örgütün kendini yenilemesini, değiĢmesini olumsuz 

yönde etkiler. Ayrıca uzun vadede örgütsel amaçlarda eskimeye neden olabilir (Celep, 

2000, s. 27). 

 

Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde bireylerin davranıĢları örgüt tarafından ödüllendirilir ve örgüte güçlü 

tutum ve eğilimlerle bağlılık gösterirler. Yüksek örgütsel bağlılık bireye, meslekte baĢarı 

ve ücrette doyum sağlayabilirler. Bu iĢgörenlerin; iĢin kendisi ve çevresiyle ilgili 



39 
 

doyumları yüksektir. Bu kiĢilerin örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt 

amaç ve kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk durumlarında gerçekleĢmektedir 

(Bayram, 2005, s. 63). 

Yüksek örgütsel bağlılık bazen, iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik fırsatlarını 

sınırlamaktadır. Bu durum, aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi bastırmakta, 

geliĢmeye karĢı direnç oluĢturmaktadır. Yüksek bağlılık düzeyi, bazen de yaratıcılığın yok 

olması, iĢ dıĢı iliĢkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan 

kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz sonuçları beraberinde getirmektedir. 

(Bayram, 2005, s. 136) 

Yüksek bağlılık bazen iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik fırsatlarını sınırlamaktadır. Bu 

durum aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi bastırmakta, geliĢmeye karsı direnç 

oluĢturmaktadır. Yüksek bağlılık düzeyi bazen yaratıcılığın yok olması, is dıĢı iliĢkilerde 

fazla stres ve gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan kaynaklarının etkisiz kullanımı ve 

örgüt yararı için birleĢik suçlar isleme gibi olumsuz sonuçları beraberinde getirmektedir 

(Balay, 2000, s. 88). 

Yüksek bağlılık seviyesindeki bireyler kiĢisel yetersizliklerini kapatmak amacıyla grup 

içinde daha etkin olma çabası gösterdiklerinde, aile iliĢkilerinde gerilim yaĢamaları 

mümkündür. Yüksek örgütsel bağlılıkla birlikte yüksek iĢ bağlılığı olan bireyler, 

zamanlarının büyük bir bölümünü iĢlerine ve örgütlerine ayırdıkları için aile 

sorumluluklarını göz ardı etmekte, ev ve iĢ yaĢantısında denge kuramamaktadır (Randall, 

1987, s. 465).  

Yüksek bağlılık düzeyi, bazen de yaratıcılığın yok olması, iĢ dıĢı iliĢkilerde fazla stres ve 

gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz 

sonuçları beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005, s.135). Örgütsel bağlılığı yüksek 

düzeyde olan iĢgörenler, örgütün rekabet ortamında baĢarıyla faaliyet göstermesine önemli 

katkılarda bulunurlar. BaĢarının sağlanması, bu iĢgörenlerin çeĢitli özelliklerine bağlıdır. 

Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan iĢgörenler aĢağıdaki özelliklere sahiptirler (Uygur, 

2007, s. 26):  

- Daha az denetime ve disipline gereksinim duyarlar.  

- Bu kiĢilerin performansı, örgütsel bağlılığı düĢük düzeyde olanlara göre daha 

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

bir araç olarak değerlendirirler. Bir iĢgörenin örgüte yüksek düzeyde bağlılık göstermesi, 

iĢgörenin aile iliĢkilerini ve sosyal iliĢkilerini de etkilemektedir. Bir iĢe veya örgüte yüksek 

düzeyde bağlılık gösteren iĢgören, ailesini ve yerine getirmesi gereken diğer zorunlulukları 

ihmal etmektedir (Saldamlı, 2009, s.42). 

Yüksek bağlılık düzeyi, bazen de yaratıcılığın yok olması, iĢ dıĢı iliĢkilerde fazla stres ve 

gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz 

sonuçları beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005, s. 135). 

 

Randall, (1987)‟ Örgütsel Bağlılık sonuçlarını aĢağıdaki tabloda göstermiĢtir. 

Tablo1.Randall (1987) Örgütsel Bağlılık Sonuçları 

Bireysel Örgütsel 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

DüĢük 

Bağlılık 

Düzeyi  

Bireysel 

yaratıcılık, 

yenileĢme ve 

özgürlük, 

insan 

kaynaklarının 

daha etkin 

kullanımı  

YavaĢ mesleki 

geliĢme ve 

ilerleme, 

dedikodu 

sonuçlu kiĢisel 

maliyetler, olası 

ihraç, ayrılma 

veya örgütsel 

amaçları bozma  

ĠĢ devri / düĢük 

performansın 

engellenmesi, 

iĢgörenin zararını 

sınırlama, 

moralini 

yükseltme, 

yeniden 

yerleĢtirme, 

söylentilerin 

örgüt için yararlı 

sonuçları  

Yüksek iĢ devri, 

gecikme, 

devamsızlık, kalma 

isteksizliği, düĢük 

kalite, örgüte 

sadakatsizlik, örgüte 

karĢı yasal olmayan 

faaliyetler, sınırlı 

rol, üstün davranıĢ, 

rol modeline zarar 

verme zarara yol 

açıcı, dedikodu, 

iĢgören üzerinde 

sınırlı örgütsel 

kontrol  

Ilımlı 

Bağlılık 

Düzeyi  

Ġleri bağlılık 

duygusu, 

güvenlik, 

yeterlik, 

sadakat ve 

görev, 

yaratıcı 

bireycilik 

kimliğin 

korunması,  

Mesleki geliĢme 

ve ilerleme 

fırsatları sınırlı 

olması, parçalı 

bağlılıklar 

arasında kolay 

olmayan 

uzlaĢma  

Artan iĢgören 

kıdemi, sınırlı 

ayrılma isteği, 

sınırlı iĢgücü 

devri, yüksek iĢ 

doyumu.  

ĠĢörenin rol üstü ve 

üyelik 

davranıĢlarının 

sınırlanması, 

örgütsel istemlerle 

iĢ dıĢı istemlerin 

dengelenmesi, 

örgütsel etkililikte 

düĢüĢ 
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Yüksek 

Bağlılık 

Düzeyi  

Bireysel, 

mesleki 

geliĢme ve 

beklentileri 

karĢılama, 

davranıĢın 

örgütçe 

ödüllendirilm

esi bireyin iĢ 

yapma 

tutkusu  

Bireysel 

geliĢme, 

yaratıcılık, 

yenileĢme ve 

hareketlilik 

fırsatlarının 

boğulması 

değiĢmeye 

karĢı, direnç, 

sosyal 

iliĢkilerde 

gerilim, arkadaĢ 

dayanıĢması 

yoksunluğu, iĢ 

dıĢı örgütler için 

sınırlı zaman ve 

enerji.  

Güvenli ve 

dengeli iĢgücü, 

daha yüksek 

üretim için 

örgütün 

istemlerinin 

kabul edilmesi, 

yüksek düzeyde 

görev yarıĢı ve 

performans, 

örgütsel 

amaçların 

karĢılanabilmesi.  

Ġnsan kaynaklarının 

yerinde 

kullanılmaması 

örgütsel esneklik, 

yenileĢme ve uyum 

yoksunluğu, 

geçmiĢteki politika 

ve süreçlere tam 

güven, gayretli 

iĢgörenlerden öfke 

ve düĢmanlık, örgüt 

adına yasadıĢı ve 

etik olmayan 

eylemlere giriĢme.  

Randall (1987) 

Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlara sahip bir örgüt, güçlü bir örgüt kültürüne sahip 

demektir. Bu da yeni iĢe baĢlayan çalıĢanlar için bu kültürün bir parçası olma isteğini 

artırmak ve örgütsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumluluğunu doğurur. Bu 

baĢarıldığında çalıĢanlar örgütsel kültürü kabul eder, benimser ve onu değerlerinin bir 

parçası haline getirirler. ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini 

arttırarak örgüt için olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Örgütsel bağlılığın sonuçları bazı 

zamanlarda istenenin üstünde bazı zamanlarda ise altında kalabilir. Örneğin; çalıĢtığı 

organizasyona hat safhada bağlı ancak yetenekleri kısıtlı, beklenin altında olan çalıĢanları 

hiçbir patron istemez. Bu durumun tam tersi ise yetenekli çalıĢanların, kabiliyetlerinin ve iĢ 

bulma becerilerinin farkında olarak bağlılıklarının düĢük olmasıdır. Bu durumların 

tamamen istenmeyen veya istenen olarak sınıflandırılması, iĢletme fonksiyonlarının 

giriftliğinden ötürü pek mümkün olmayabilir. (Güçel, 2013). 

 

Ġlgili AraĢtırmalar 

 

Celep (1996) tarafından yapılan araĢtırma eğitim kurumlarında öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarını tespit etmeye yöneliktir. Ġlgili çalıĢma Zonguldak‟ta, tarama modeli 

kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda kendisini okula adayan 

öğretmenlerin okul için, beklenilenin ötesinde çaba gösterdiği, çalıĢtıkları okulun üyesi 

olmaktan gurur duydukları ve baĢka okulda çalıĢma isteğinde olmadıkları, öğretmenlerin 
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kendilerini yüksek düzeyde öğretim iĢlerine adadıkları, adanmanın okuldan çok, 

öğretmenlik mesleğine dönük olduğu, öğretmenler arasında genellikle yakın ve dostça 

iliĢkinin olduğunu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Özden (1997) tarafından yapılan araĢtırmada yönetici davranıĢlarının öğretmenlerin 

örgütsel adanmıĢlığı üzerindeki etkilerinin incelemesi amaçlanmıĢtır. 842 öğretmen 

üzerinde Kırıkkale‟de gerçekleĢtirilen araĢtırma sonuçları Ģu Ģekilde gerçekleĢmiĢtir. 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul ile bütünleĢmelerinde (örgütsel adanmıĢlık) farklılaĢmanın 

%40 kadar yönetici davranıĢlarından duyulan memnuniyet ile %20 oranında da 

öğretmenlerin okul yönetimine veya enstitü çıkıĢlı olmalarının ve cinsiyetlerinin, ne 

örgütsel adanmıĢlık ne de iĢten doyum ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür (Balcı, 2000). 

Balay (2000) tarafından Özel Ve Resmi Liselerde Yönetici Ve Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığı konulu tez çalıĢması yapılmıĢtır. Ġlgili araĢtırmada özel liseler ile resmi liselerde 

görevli öğretmen ve yöneticilerin, çeĢitli değiĢkenler boyutunda örgütsel bağlılık algılama 

düzeyleri arasında, anlamlı farklılaĢma olup olmadığını incelemiĢtir. AraĢtırmaya 

katılanlardan resmi lisede çalıĢanların özel liselere göre, öğretmenlerde yöneticilere göre 

yüksek düzeyde uyuma iliĢkin örgütsel bağlılık göstermektedir. Katılımcıların 

algılamalarına göre özel liseler resmi liselere göre, yöneticilerde öğretmenlere oranla 

özdeĢleĢme boyutunda daha üst düzeyde örgütsel bağlılık algılamasına sahiptirler. 

ĠçselleĢtirme boyutuna iliĢkin olarak ise araĢtırmaya katılanlardan özel liselerdekiler resmi 

liselere kıyasla, yöneticiler de öğretmenlere göre daha üst düzeyde örgüte iliĢkin 

içselleĢtirme algısına sahiptirler. 

Tsui (2002) tarafından ilköğretim okullarında örgütsel sağlığın ve öğretmenlerin kiĢisel 

özelliklerinin öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile iliĢkisini tespit etmeye yönelik bir 

araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında 20 ilköğretim okulunda 435 öğretmene 

ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel sağlığın, örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etkilediği görülmüĢtür. Öğretmenlerin öğretim deneyimleri, okulda çalıĢma süreleri ve 

mevkileri gibi niteliklerinin örgütsel bağlılıkla büyük ölçüde bağlantılı olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin mevkilerinin ya da okuldaki pozisyonlarının örgütsel 

bağlılık düzeylerini etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

Sabuncuoğlu (2003) tarafından yapılan araĢtırmada eğitimin örgütsel bağlılığa etkileri 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma bulguları arasında eğitim düzeyinin katılımcıların 

amir ve çalıĢma arkadaĢları desteği, iĢ ve bireysel kazanç algılarını etkilediği sonucuna 
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ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılanların örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla 

yapılan analiz sonucunda katılımcıların duygusal bağlılıklarının, normatif ve devamlılık 

bağlılıklarına göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Ergeneli ve Arı (2003) tarafından yapılan araĢtırmada psikolojik güçlendirme algısı ile bazı 

demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini belirlemeye çalıĢmıĢlardır. 

Kamu ve özel sektördeki bankalarda çalıĢan Ģube müdürü, müdür yardımcısı ve Ģef 

görevlerinde bulunan 223 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda örgütsel 

bağlılıkla cinsiyet, yönetsel pozisyon ve çalıĢma süresinin iliĢkisinin olduğu ancak eğitim 

düzeyinin iliĢkisinin olmadığı belirlenmiĢtir. 

Bogler ve Somech (2004) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmen yetkilerinin örgütsel 

bağlılığa ve örgütsel atikliğe etkileri tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Örneklem 25 ortaokul 

(7–9. seviye) ve 27 lise (10–12. seviye) de çalıĢan 983 öğretmenden oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırma, yetki boyutunun örgütsel, profesyonel bağlılık ve örgütsel aitlik üzerinde 

olumlu etkisi olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. AraĢtırma sonuçları müdürlerin bütünleĢtirme, 

karar verme ve yapma tecrübelerinin organizasyon ve üyelerini etkilediğini ve 

siyasetçilerin de örgütsel bağlılık üzerinde etkilerinin olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. 

Özsoy ve arkadaĢları(2004)  tarafından yapılan araĢtırmada Ege Üniversitesi hemĢirelik 

yüksekokulunda bulunan iĢgörenlerin örgütlerine karĢı bağlılıklarını, rol davranıĢları ve 

bunlar arasındaki iliĢkiyi demografik değiĢkenlere göre incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, 

medeni durum, kıdem, yaĢ vb. demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılıklarını 

etkilemediği, sadece iĢgörenin yaptığı görevin etkisinin olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Bulgular arasında doçent unvanına sahip iĢ görenlerin örgütsel bağlılığı en yüksek grup 

olduğu tespiti yapılmıĢtır. AraĢtırma bulguları arasında iĢ görenlerin rol davranıĢlarını 

benimsedikleri ölçüde örgütsel bağlılıklarının arttığı tespit edilmiĢtir. 

ErdoğmuĢ (2006) tarafından yapılan araĢtırmada Resmi-özel ilköğretim okullarında çalıĢan 

yöneticilerin kiĢisel özellikleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında 2005-2006 eğitim-öğretim yılında Kadıköy, Maltepe, Kartal, 

Üsküdar ve Pendik Ġlçelerindeki özel ve resmî 92 okulda çalıĢan 274 okul yöneticisine 

ulaĢılmıĢtır. Özel okullardaki yöneticilerin örgütsel bağlılıkları resmi okullardakinden daha 

yüksektir. Ayrıca mesleki kıdeme göre okul yöneticilerin örgütsel bağlılık düzeyleri, 

duygusal bağlılık alt boyutunda en yüksek ortalama kıdemi 20 yılın üzerinde olanlara aittir. 
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Özkaya, Deveci Kocakoç ve Kara (2006) tarafından yapılan araĢtırma yöneticilerin 

demografik özellikleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yöneliktir. 

AraĢtırma kapsamında örgütsel bağlılık boyutlarının, çalıĢanınyaĢadığı Ģehir değiĢkeni ile 

çalıĢtığı sektör (kamu ve özel) arasında bir fark yaratıp yaratmadığı ve demografik 

değiĢkenlerin, örgütsel bağlılık boyutlarını etkileyip etkilemediği tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu amaçlara ulaĢabilmek için, örgütsel bağlılık boyutlarını tanımlayan anket 

formu, Ġzmir ve Manisa‟da, 16 kurumda çalıĢan 160 yöneticiye yapılmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçları arasında demografik değiĢkenlerin, örgütsel bağlılık üzerinde, yüksek düzeyde 

etkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çakır (2007) tarafında yapılan araĢtırmada ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin, örgütsel bağlılıkla okul kültürü algıları arasında iliĢkinin varlığının 

belirlemek, bu iliĢkinin öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, mesleki kıdem, branĢ 

ve eğitim düzeylerine göre farklılık gösterip göstermediğinin saptamak amacındadır. 

AraĢtırma sonucunda ilköğretim okulu öğretmenlerinin, örgütsel bağlılıklarının Kararsız 

düzeyinde oldukları; okul kültürü algısının Etkili ĠletiĢim boyutunda Kararsızım düzeyinde 

oldukları, diğer boyutlarda ise katılıyorum düzeyinde oldukları saptanmıĢtır. 

  



45 
 

 

 

 

 

 

BÖLÜM 3 

 

YÖNTEM 

 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırma modeli, evren ve örneklem, veri toplama araçları, 

verilerin toplanması ve verilerin analizine iliĢkin bölümlere yer verilmektedir. 

 

AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma, Milli Eğitim Bakanlığı merkez teĢkilatında ilk defa göreve baĢlayan 114 

Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılık düzeylerini incelemeye yönelik 

olduğu için tarama modelinde bir araĢtırmadır.Genel tarama modelleri çok sayıda 

elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla, evrenin 

tümü ya da ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde yapılan tarama 

düzenlemeleridir (Karasar, 2002). Bu yönteme dayanan araĢtırmalarla, durum nedir, 

neredeyiz, ne yapmak istiyoruz, nereye, hangi yöne gitmeliyiz, oraya nasıl gideriz gibi 

sorulara, mevcut zaman kesiti içinde olduğu düĢünülen verilere dayanılarak cevap bulmak 

istenir (Kaptan, 1998). 

 

ÇalıĢma Grubu 

AraĢtırmanın çalıĢma grubu Milli Eğitim Bakanlığı merkez teĢkilatında 2010 yılından 

itibaren göreve baĢlayan 81 Milli Eğitim Uzman Yardımcısı oluĢturmaktadır. 
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Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek; 2014 

yılında uygulanmıĢtır. Ölçekle ilgili gerekli açıklamalar Milli Eğitim Uzman 

Yardımcılarına yazılı olarak yapılmıĢtır. ÇalıĢmada Milli Eğitim Uzman Yardımcılarına 

yönelik olarak KiĢisel Bilgi formu ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan formların baĢına araĢtırmanın ne amaçla yapıldığı, formunun nasıl 

doldurulacağı ve cevap verilirken nelere dikkat etmesi gerektiği, araĢtırmayı yürüten 

kiĢinin ve danıĢmanının adı-soyadı, unvanı gibi bilgilere yer verilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği; Meyer ve Allen (1993, s. 544) tarafından geliĢtirilen üç boyutlu 

Örgütsel Bağlılık Anketi ölçeğinden uyarlanmıĢtır. Anket, bireyin örgütle bütünleĢmedeki 

göreceli gücünü saptamak üzere üç faktörde hazırlanmıĢtır. Her bir faktör birer alt ölçek 

olarak tasarlanmıĢtır. Bu boyutlar, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılıktır. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin ölçülmesinde Allen ve Meyer‟in 

geliĢtirdiği 3 boyutlu örgütsel bağlılık ölçeğinin araĢtırmada kullanılmak istenmesinin 

nedeni, farklı sektör ve farklı konularda kullanılabilmesi ve güncelliğini halen koruyor 

olmasıdır (Günel, 2009). 

Allen – Meyer Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin söz konusu alt boyutlarının içerikleri ile ilgili 

ifadeler aĢağıdaki gibidir: 

- Duygusal Bağlılık: Örgütsel amaçlara ve kurallara karĢı duyulan saygı, 

yöneticilere duyulan sevgi ve saygı, duygusal yakınlık, örgütsel vizyon ve 

misyonun paylaĢılması olarak düĢünülebilir (Tutar, 2007, s. 56). Duygusal 

Bağlılık anketimizde 1,2,3,4,5 ve 6 numaralı sorularda ifade edilmiĢtir. 

- Devam bağlılığı: Personelin sahip olduğu yetenek ve eğitim, personelin örgüte 

yapmıĢ olduğu yatırım, personelin kaybedeceğini düĢündüğü faydalar, sosyal 

durumu, örgütten ayrılması durumunda sahip olduğu seçenekler olarak ifade 

edilebilir (Allen ve Meyer, 1990, s. 18). Anketimizde devam bağlılığı 

7,8,9,10,11 ve 12 numaralı sorularda ifade edilmiĢtir. 

- Normatif Bağlılık: KiĢinin örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak 

görmesi ve örgütüne bağlılık göstermenin “doğru”  olduğunu hissetmesi 

yönüyle duygusal bağlılıktan, örgütten ayrılma sonucunda ortaya çıkacak 

kayıpların hesaplanmasından etkilenmediği için de devamlılık bağlılığından 
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ayrılır (SolmuĢ, 2004, s. 215). Anketimizde normatif bağlılık 13,14,15,16,17 ve 

18 numaralı sorularda ifade edilmiĢtir. 

Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen ölçek birçok araĢtırmada kullanılmıĢtır. Demirkıran 

(2004) tarafından, Marmara Üniversitesi‟nde, “Özel Eğitim Kurumlarında ÇalıĢan 

Öğretmenlerin ĠĢ Tatminleriyle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı 

yüksek lisans tezinde örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenilirlik değeri alfa güvenirlik 

katsayısı α = 0,84 olarak bulmuĢtur. Akgül (2012) tarafından yapılan araĢtırmada ise Aynı 

ölçek için elde edilen verilerle yapılan güvenirlik analizi sonucunda elde edilen Croanbach 

Alpha iç tutarlılık katsayısı “duygusal bağlılık” için .94, “devam bağlılığı” için .85, 

“normatif bağlılık” için .88, ölçeğin tamamı için ise .89‟dur. Bu rakamlar Dilek‟ in (2005) 

bulduğu sonuçlarla benzerlik göstermektedir. Aydoğan (2010) tarafından yapılan 

çalıĢmada ise güvenilirlik Croanbach Alpha iç tutarlılık katsayısı Duygusal bağlılık 

boyutunda 0,781, devam bağlılığı boyutunda 0,707, Normatif bağlılık boyutunda ise 0,733 

olarak tespit edilmiĢtir. Adı geçen çalıĢmalarda örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenilirlik 

katsayıları yüksek düzeyde tespit edilmiĢtir. Bu da, araĢtırmada yapılan analizlerin tutarlı 

sonuçlar vereceği beklentisini yükseltmektedir. 

Örgütsel Bağlılık ölçeğinde yer alan madde analizleri ile ilgili olarak Samadov (2006) 

tarafından yapılan analizlerde aĢağıdaki sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. 

 

 

Tablo 2.Örgütsel Bağlılık Ölçeği Madde Analizleri 

Örgütsel Bağlılık Alt Ölçekleri 

Maddeler 
Madde 

Ortalaması 
Standart Sapma 

Madde 

Toplam Puan 

Korelasyonu 

Madde 

Çıkarıldığında 

Ölçek Alphası 

Duygusal Bağlılık  

1. Madde 30.848 1,13914 0,404 0,223 

2. Madde 3,5818 0,96949 0,297 0,264 

3. Madde 2,5758 1,12158 0,578 0,774 

4. Madde 3,4424 1,1073 0,739 0,292 

5. Madde 3,3091 1,10772 0,534 0,276 

6. Madde 3,2 1,09433 0,371 0,2 
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Devam  Bağlılığı  

1. Madde 2,7333 1,22042 0,243 0,508 

2. Madde 3,2667 1,15892 0,213 0,488 

3. Madde 2,8364 1,20107 0,215 0,531 

4. Madde 2,5939 1,12563 0,358 0,403 

5. Madde 2,7152 1,01697 0,115 0,61 

6. Madde 2,7697 1,26213 0,425 0,45 

Normatif Bağlılık 

1. Madde 3,2667 1,10505 0,123 0,531 

2. Madde 2,7212 1,0626 0,268 0,784 

3. Madde 2,8121 1,14545 0,406 0,376 

4. Madde 3,3455 1,02204 0,573 0,358 

5. Madde 3,0788 1,13152 0,611 0,384 

6. Madde 2,9091 1,15726 0,419 0,386 

 (Samadov, 2006) 

Tablo 2 incelendiğinde, ,20‟nin altında madde toplam korelasyon değerine sahip sadece 2 

faktör görülmektedir. Bunlardan ilki, devam bağlılığı ile ilgilidir ve “eğer kuruluĢa 

kendimden bu kadar çok Ģey vermiĢ olmasaydım, baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim” 

ifadesini yansıtmaktadır. Rasyonel bağlılığının bu maddesi çıkarıldığında alt ölçek 

güvenilirliği, 610‟a yükselmektedir. Aynı Ģekilde, normatif bağlılığın birinci maddesi yani, 

“bu kuruluĢta çalıĢmaya devam etmemi gerektirecek hiçbir yükümlülük hissetmiyorum” 

ifadesinin alt ölçekten çıkarılması durumunda ise alt ölçeğin güvenirliği ,531‟e 

yükselmektedir. Ancak araĢtırmanın amaçları arasında madde analizi bulunmadığı için, bu 

maddelerin analizden çıkarılmasına gerek duyulmamıĢ, ölçeğin temel yapısına bağlı 

kalınmıĢtır (Samadov, 2006). 

Faktör analizi verileri daha az sayıya indiren ve özetleme iĢlemi yapan bir grup çok 

değiĢkenli istatistiki yönteme verilen genel isimdir. Bu yöntem çok sayıda ki değiĢken 

içindeki karĢılıklı iliĢkileri analiz etmekte ve bu değiĢkenleri, ortak belirleyici yönleri 

(faktörleri) bakımından açıklamaktadır (Aydoğan, 2010, s. 110). Aydoğan (2010) 

tarafından araĢtırmamızda kullandığımız örgütsel bağlılık ölçeğinin faktörleri ve 

faktörlerin güvenirlik analizleri tablo 3‟de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenilirlik Analizleri 

Faktörler  Maddeler  Güvenirlik 

azaltan 

(Çıkarılan) 

maddeler  

Faktörlerin 

En son 

Güvenirlik 

katsayısı  

Varyanslar  

Duygusal bağlılık  1, 2, 3, 4, 

5, 6  

-  0,781  0,18  

Devam bağlılığı  7,8, 9, 10, 

11, 12,  

-  0,707  0,22  

Normatif bağlılık  13,14, 15, 

16, 17, 18  

-  0,733  0,28  

Aydoğan (2010) 

AraĢtırmada kullanılan Örgütsel Bağlılık ölçeğinin güvenilirlik katsayıları ve faktör 

analizlerine bakıldığı zaman araĢtırmamız sonuçlarında güvenilirliğin yüksek düzeyde 

olması beklenmektedir. 

Milli Eğitim Bakanlığı merkez teĢkilatında ilk defa göreve baĢlayan Milli eğitim Uzman 

Yardımcısı sayısı 114 olarak belirlenmiĢtir. Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının tamamı 

Ankara‟da bulunmaktadır. Bu kapsamda Mili Eğitim Uzman Yardımcılarının bağlı 

bulundukları Genel Müdürlükler ziyaret edilmiĢtir. Verilerin bir kısmı bu Ģekilde 

toplanmıĢtır. Bir kısmı ise Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının katıldıkları eğitimler 

ziyaret edilerek verilerin toplanma süreci tamamlanmıĢtır. Milli Eğitim Bakanlığı‟nda ilk 

defa göreve baĢlayan 114 Milli Eğitim Uzman Yardımcısından 81‟ine ulaĢılarak veriler 

toplanmıĢtır. Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının dağılımı tablo 4‟te  gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 4. Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının cinsiyete göre dağılımları 

Cinsiyet N % 

Kadın 40 49.38 

Erkek 41 50.62 

Toplam 81 100.00 

 

Örneklemdeki Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılığa iliĢkin algılarını 

belirlemede Likert tipi beĢli derecelendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Anket, (1) hiç 

katılmıyorum, (2) az katılıyorum, (3) orta düzeyde katılıyorum, (4) çok katılıyorum ve (5) 

tam katılıyorum seçeneklerinden oluĢmaktadır. 
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Verilerin Toplanması ve Analizi 

Verilerin toplanması için MEB Yenilik ve Eğitim Teknolojileri Genel Müdürlüğünden 

izinler alınmıĢ 114 MEB uzman yardımcısı arasından ulaĢılabilen 81 tanesi üzerinde ölçme 

aracı uygulanmıĢtır. 

ÇalıĢmadan elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için SPSS 

(Statistical Package for Social Sciences) 20.0 programı kullanılmıĢtır. Verilerin analizi için 

araĢtırmacı, dağılımın parametrik ya da nonparametrik olup olmadığını saptamak amacıyla 

Kolmogorov – Smirnov testini hesaplamıĢtır. Test sonuçları Tablo 5‟de verilmiĢtir. 

Tablo 5. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Normallik Testi Sonuçları (n = 81) 

  53.51 

S 4.76 

Kolmogorov-Smirnov .07 

P .200 

Çarpıklık .18 

  

Tablo 5 incelendiğinde, 81 uzman yardımcısına ait örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının 

normal dağılım gösterdiği (p > .05) bulunmuĢtur. Veriler tanımlayıcı istatistiksel yöntemler 

(frekans, yüzde, ortalama, standart sapma) kullanılarak hesaplanmıĢtır. Ġkili grupların 

karĢılaĢtırılmasında iliĢkisiz örneklemler t-testi hesaplanmıĢtır. Sonuçlar p<.05 düzeyinde 

test edilmiĢtir. 

AraĢtırma elde edilen verilerin analizinde, ölçeğin aralık değeri 4/5=0.80 olarak 

hesaplanmıĢtır. Buna göre aralık değerleri ve aralık değerlerine verilen anlamlar aĢağıda 

verilmiĢtir: 

1.00-1.79 Hiç 

1.80-2.59 Az 

2.60-3.39 Orta 

3.40-4.19 Çok 

4.20-5.00 Tamamen 
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BÖLÜM 4 

 

BULGULAR VE YORUM 

 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde elde edilen verilere iliĢkin istatistiksel çözümlemeler yer 

almaktadır. Ġlk olarak tanımlayıcı istatistiklere, daha sonra ise araĢtırma değiĢkenlerini test 

etmeye yönelik olarak çıkarıcı istatistiki analizler yapılmıĢtır. 

 

Örneklem Grubunun Demografik Özellikleri 

Tablo 6‟de araĢtırmada yer alan uzman yardımcılarının cinsiyetlerine göre dağılımları 

verilmiĢtir. 

Tablo 6. Ölçeğe Dönüt Veren Uzman Yardımcılarının Cinsiyete Göre Dağılımı 

 Cinsiyet N % 

Kadın 40 49.38 

Erkek 41 50.62 

Toplam 81 100.00 

 

Tablo 6‟de verilen uzman yardımcılarının cinsiyetlerine iliĢkin dağılım incelendiğinde, 

uzmanların yaklaĢık yarısının (%50,62) erkek, diğer yarısının ise (%49,63) kadın olduğu 

anlaĢılmaktadır. Tablo 7‟ de uzman yardımcılarının medeni durumlarına göre dağılımı 

verilmiĢtir. 
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Tablo 7. Uzman Yardımcılarının Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

Medeni Durum N % 

Evli 41 50.62 

Bekâr 40 49.38 

Toplam 81 100.00 

 

Tablo 7‟de verilen uzman yardımcılarının medeni durumlarına iliĢkin dağılım 

incelendiğinde, uzmanların yaklaĢık yarısının (%50,62) evli, diğer yarısının ise (%49,63) 

bekâr olduğu anlaĢılmaktadır. Tablo 8‟de MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları 

fakülteye göre dağılımı verilmiĢtir. 

Tablo 8. Uzman Yardımcılarının Mezun Oldukları Fakülteye Göre Dağılımı 

Fakülte N % 

Eğitim 53 65.43 

Diğer 28 34.57 

Toplam 81 100.00 

 

Tablo 8 incelendiğinde, uzman yardımcılarının yaklaĢık üçte ikisi (%65,43) eğitim 

fakültesi olduğu, üçte birinin (%34,57) diğer fakültelerden mezun olduğu anlaĢılmaktadır.. 

Tablo 9‟da MEB uzman yardımcılarının lisansüstü eğitim alma durumuna göre dağılımı 

verilmiĢtir. 

Tablo 9. Uzman Yardımcılarının Lisansüstü Eğitim Alma Durumuna Göre Dağılımı 

Fakülte N % 

Eğitim 35 43.21 

Diğer 46 56.79 

Toplam 81 100.00 

 

Tablo 9 incelendiğinde, lisansüstü eğitim alan uzman yardımcılarının 35 kiĢi (%43.21), 

lisansüstü eğitim almayan uzman yardımcılarının ise 46 kiĢi (%56.79) olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmaya katılan uzman yardımcılarının çoğu lisansüstü eğitim 

almamıĢtır. 
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Birinci Alt probleme iliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın birinci alt problemi; “MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık 

(duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık) düzeyi nedir? ġeklinde 

düzenlenmiĢti.  

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarına (duygusal, devam ve normatif) iliĢkin dağılım Tablo 

10‟da verilmiĢtir. 

Tablo 10.Uzman Yardımcılarının Örgütsel Bağlılık, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı 

ve Normatif Bağlılık Düzeyleri (n=81) 

 

  S Minimum Maksimum 

Örgütsel Bağlılık 2,97 0,26 45 65 

Duygusal Bağlılık 3,15 0,43 11 24 

Devam Bağlılığı 2,88 0,63 10 26 

Normatif Bağlılık 2,89 0,42 12 25 

 

MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık puanları incelendiğinde, en yüksek puanı 

duygusal bağlılık boyutunda ( =3,15), en düĢük puanı ise devam bağlılığı boyutunda (

=2,88) aldıkları görülmektedir. Minimum ve maksimum puanlar ise ölçeğin geneli için 

sırasıyla 45 ve 65, duygusal bağlılık alt boyutu için sırasıyla 11 ve 24, devam bağlılığı alt 

boyutu için sırasıyla 10 ve 26 ve normatif bağlılık alt boyutu için 12 ve 25 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Alt boyutlar göz önüne alındığında, ranjı en büyük (16) olan devam 

bağlılığı alt boyutunun standart sapmasının da en büyük (S=0,63) olduğu görülmektedir. 

Uzmanlar en homojen değerlendirmeyi normatif bağlılıkta, en heterojen değerlendirmeyi 

ise devam bağlılığında (S=0,63) yaptıkları anlaĢılmaktadır. 

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının örgütteki duygusal bağlılıkları, normatif 

ve devam bağlılığına kıyasla daha yüksek düzeyde gerçekleĢmektedir.  

Öte yandan, uzman yardımcılarının örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu 

gözükmektedir (  =2,97). Bununla birlikte, duygusal bağlılık için (  =3,15), devam 

bağlılığı için ( =2,88) ve normatif bağlılık için ( =2,89) değerleri bize her üç alt boyut 

için de uzman yardımcılarının orta düzeyde bağlılığa sahip olduklarını göstermektedir. 
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Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının orta düzeyde bağlılık göstermesi iĢgörenlerin 

kurumlarına karĢı sınırsız bir Ģekilde sadakat göstermediği, iĢgörenlerin kiĢisel 

düĢüncelerini koruyarak kurumun bu düĢünceleri değiĢtirmesine karĢı çıktığı sonucuna 

ulaĢılabilir. Balay (2000) bu durumu birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel 

özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam olmadığı bağlılık düzeyi olarak görmektedir. Bu düzeyde 

bağlılık gösteren iĢgörenler kurumun tüm değerlerini sorgusuz bir Ģekilde kabul etmeye 

karĢı çıkmakta ve kimlikleriyle örtüĢen değerleri kabul etmektedirler. Sonucunda ise 

iĢgören kurumun beklentileri, kiĢisel düĢünceleri ve hizmet alanların istekleri arasında 

denge kurmaya çalıĢmaktadır. Bu bağlılık profilinde iĢgörenlere ve dolayısıyla örgüte 

dönük olumlu sonuçlardan dolayı örgütte hizmet süresi artabilmekte, örgütten ayrılma 

isteği az olabilmekte ve daha büyük is doyumuna ulaĢılabilmektedir. Ilımlı bağlılık birey 

ve örgütün karĢılıklı değer uyumunu yansıttığından bireye dengeli inisiyatif ve kiĢisel 

tercih olanağı vermekte, böylece sonuçta dengeli bir bağlılık düzeyi ortaya çıkmaktadır 

(Balay, 2000). ĠĢgörenler topluma karĢı görevleri gereği sorumlulukları ile kurumlarına 

karĢı sadakat arasında karar verme aĢamasındadırlar. Bu kararsızlık durumu kurumun 

iĢleyiĢinde verimsizlik ve performans düĢüklüğü sorununu ortaya çıkartabilir. Ilımlı 

bağlılık düzeyindeki çalıĢanlar, topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bocalar ya 

da çatıĢma yaĢarlar. Bu durum, kararsızlığa ve örgütün iĢleyiĢinde verimsizliği yol 

açabilmektedir 

AraĢtırma bulgularında elde edilen veriler sonucunda Milli Eğitim Uzman Yardımcılarında 

örgütsel özdeĢleĢme ve bağlılıklarının tam olarak oluĢmadığı sonucuna ulaĢılmaktadır. 

 

Ġkinci Alt probleme iliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi; MEB Uzman Yardımcılarının Örgütsel Bağlılıkları 

(duygusal, devam ve normatif) bazı değiĢkenlere göre farklılaĢmakta mıdır? Ģeklinde 

düzenlenmiĢti.  

Örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının cinsiyete göre bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. 

t-testi sonuçları Tablo 11‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 11.Örgütsel Bağlılık Ölçeği Puanlarının Cinsiyete Göre t-testi Sonuçları 

Cinsiyet N   S Sd T p 

Erkek 40 2.98 0.28 79 .22 .826 

Kadın 41 2.97 0.26 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık puanları incelendiğinde, erkeklerin (   

=2.98), kadınlara (  =2.97) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, erkeklerin örgütsel bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 

0.28). Örgütsel bağlılık puanları arasındaki fark için hesaplanan t-testi sonucuna göre,  

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir [t(79) = .22, p >. 05]. Bu bulgu, 

örgütsel bağlılık puanlarının cinsiyete göre farklılaĢmadığı Ģeklinde yorumlanabilir.  BaĢka 

bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının cinsiyeti, örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde 

etkili değildir.   

Ölçek puanlarının medeni duruma göre farkını incelemek amacıyla bağımsız örneklemler 

t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının medeni duruma göre bağımsız 

örneklemler t-testi sonuçları Tablo 12‟de verilmiĢtir. 

Tablo 12.Örgütsel Bağlılık Ölçeği Puanlarının Medeni Duruma Göre t-Testi Sonuçları 

Medeni Durum N   S Sd T p 

Evli 41 2.97 0.29 79 -.27 .790 

Bekâr 40 2.98 0.24 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık puanları incelendiğinde, bekârların (   

=2.98), evlilere (  =2.97) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, evlilerin örgütsel bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 

0.29). Örgütsel bağlılık puanları, medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = -.27, p >. 05]. Bu bulgu, örgütsel bağlılık puanları ile medeni 

durum arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir.  

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının medeni durumları, onların örgütsel 

bağlılık düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir.  
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Ölçek puanlarının mezun olunan fakülteye göre farkını incelemek amacıyla bağımsız 

örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının mezun olunan fakülteye 

göre bağımsız örneklemler t-testi sonuçları Tablo 13‟de verilmiĢtir. 

Tablo 13. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Puanlarının Mezun Oldukları Fakülteye Göre t-Testi 

Sonuçları 

Fakülte N   S Sd t p 

Eğitim 53 2.99 0.28 79 .65 .521 

Diğer 28 2.95 0.24 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık puanları incelendiğinde, eğitim fakültesi 

mezunlarının (   = 2.99), diğer fakülte mezunlarına (   = 2.95) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, eğitim fakültesi mezunlarının örgütsel 

bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.28). Ancak, örgütsel 

bağlılık puanları, mezun olunan fakülteye göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

[t(79) = .65, p >. 05]. Bu bulgu, örgütsel bağlılık puanları ile mezun olunan fakülte 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir anlatımla, 

MEB uzmanlarının mezun oldukları fakülte, onların örgütsel bağlılık düzeylerinin anlamlı 

bir belirleyicisi değildir. 

Ölçek puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre farkını incelemek amacıyla 

bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeği puanlarının lisansüstü 

eğitim yapma durumuna göre bağımsız örneklemler t-testi sonuçları Tablo 14‟de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 14. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Puanlarının Lisansüstü Eğitim Durumuna Göre t-Testi  

Lisansüstü Eğitim N   S Sd t p 

Yaptı 35 2.95 0.23 79 -.60 .552 

Yapmadı 46 2.99 0.29 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık puanları incelendiğinde, lisansüstü eğitim 

yapmayanların (   =2.99), lisansüstü eğitim yapanlara (   =2.95) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, lisansüstü eğitim yapmayanların örgütsel 
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bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.29). Ancak, örgütsel 

bağlılık puanları, lisansüstü eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = -.60, p >. 05]. Bu bulgu, örgütsel bağlılık puanları ile lisansüstü 

eğitim görme arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir 

anlatımla, MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları eğitim kademesi, onların örgütsel 

bağlılık düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir.  

MEB uzman yardımcılarının duygusal bağlılıklarının cinsiyet, medeni durum, mezun 

olunan okul ve lisansüstü eğitim görme durumuna göre değiĢip değiĢmediği aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeği duygusal bağlılık boyutu puanlarının cinsiyete göre bağımsız 

örneklemler t-testi yapılmıĢtır. t-testi sonuçları Tablo 15‟de verilmiĢtir. 

Tablo 15. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Duygusal Bağlılık Boyutu Puanlarının Cinsiyete Göre 

t-Testi Sonuçları 

Cinsiyet N   S Sd t p 

Erkek 40 3.15 0.43 79 .04 .969 

Kadın 41 3.15 0.44 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının duygusal bağlılık puanları incelendiğinde, erkeklerin (   

=3.15), kadınlara (  =3.15) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, kadınların duygusal bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir 

(S= 0.44). Duygusal bağlılık puanları arasındaki fark için hesaplanan t-testi sonuçlarına 

göre, cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir [t(79) = .04, p >. 05]. Bu bulgu, 

duygusal bağlılık puanları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de 

yorumlanabilir. BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının cinsiyeti, duygusal 

bağlılık düzeyleri üzerinde anlamlı etkisi bulunmamaktadır. 

Ölçeğin duygusal bağlılık boyutu puanlarının medeni duruma göre farkını incelemek 

amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal 

bağlılık boyutu puanlarının medeni duruma göre bağımsız örneklemler t-testi sonuçları 

Tablo 16‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 16. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Duygusal Bağlılık Boyutu Puanlarının Medeni Duruma 

Göre t-Testi Sonuçları 

Medeni Durum N   S Sd t p 

Evli 41 3.10 0.46 79 -1.16 .249 

Bekâr 40 3.21 0.40 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının duygusal bağlılık puanları incelendiğinde, bekârların (   

=3.21), evlilere (  =3.10) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, evlilerin duygusal bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 

0.46). Ancak, duygusal bağlılık puanları, medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = -1.16, p >. 05]. Bu bulgu, duygusal bağlılık puanları ile medeni 

durum arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. 

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının medeni durumları duygusal bağlılık 

düzeyi üzerinde etkili değildir. 

Ölçeğin duygusal bağlılık boyutu puanlarının mezun olunan fakülteye göre farkını 

incelemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin 

duygusal bağlılık boyutu puanlarının mezun olunan fakülteye göre bağımsız örneklemler t-

testi sonuçları Tablo 17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 17. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Duygusal Bağlılık Boyutu Puanlarının Mezun 

Oldukları Fakülteye Göre t-Testi Sonuçları 

Fakülte N   S Sd t p 

Eğitim 53 3.12 0.44 79 -1.03 .304 

Diğer 28 3.22 0.41 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının duygusal bağlılık puanları incelendiğinde, diğer fakülte 

mezunlarının (   =3.22), eğitim fakültesi mezunlarına (   =3.12) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, eğitim fakültesi mezunlarının duygusal 

bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.44). Ancak, duygusal 

bağlılık puanları, mezun olunan fakülteye göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

[t(79) = -1.03, p >. 05]. Bu bulgu, duygusal bağlılık puanları ile mezun olunan fakülte 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir anlatımla, 
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MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları fakülte, onların duygusal bağlılık 

düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Ölçeğin duygusal bağlılık boyutu puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre 

farkını incelemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

ölçeğinin duygusal bağlılık puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre bağımsız 

örneklemler t-testi sonuçları Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

Tablo 18. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Duygusal Bağlılık Boyutu Puanlarının Lisansüstü 

Eğitim Durumuna Göre t-Testi Sonuçları 

Lisansüstü Eğitim N   S Sd t p 

Yaptı 35 3.14 0.45 79 -.17 .865 

Yapmadı 46 3.16 0.42 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının duygusal bağlılık puanları incelendiğinde, lisansüstü eğitim 

yapmayanların (   =3.16), lisansüstü eğitim yapanlara (   =3.14) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, lisansüstü eğitim yapanların duygusal 

bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.45). Ancak, duygusal 

bağlılık puanları, lisansüstü eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = -.17, p >. 05]. Bu bulgu, duygusal bağlılık puanları ile 

lisansüstü eğitim görme arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. 

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları eğitim kademesi, 

onların duygusal bağlılık düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği duygusal bağlılık boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 

mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur. 

MEB uzman yardımcılarının devam bağlılıklarının cinsiyet, medeni durum, mezun olunan 

okul ve lisansüstü eğitim görme durumuna göre değiĢip değiĢmediği aĢağıda açıklanmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeği devam bağlılığı boyutu puanlarının cinsiyete göre bağımsız 

örneklemler t-testi yapılmıĢtır. t-testi sonuçları Tablo 19‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 19. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Devam Bağlılığı Boyutu Puanlarının Cinsiyete Göre t-

Testi Sonuçları 

Cinsiyet N   S Sd t p 

Erkek 40 2.85 0.64 79 -.37 .711 

Kadın 41 2.91 0.63 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının devam bağlılığı puanları incelendiğinde, kadınların (   

=2.91), erkeklere (  =2.85) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, erkeklerin devam bağlılığı puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 

0.64). Ancak, devam bağlılığı puanları, cinsiyete göre manidar farklılık göstermemektedir 

[t(79) = -.37, p >. 05]. Bu bulgu, devam bağlılığı puanlarının cinsiyete göre farklılaĢmadığı 

Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının cinsiyetleri, 

onların devam bağlılığı düzeyleri üzerinde etkili değildir. 

Ölçeğin devam bağlılığı boyutu puanlarının medeni duruma göre farkını incelemek 

amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal 

bağlılık boyutu puanlarının medeni duruma göre bağımsız örneklemler t-testi sonuçları 

Tablo 20‟de verilmiĢtir. 

Tablo 20. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Devam Bağlılığı Puanlarının Medeni Duruma Göre t-

Testi Sonuçları 

Medeni Durum N   S Sd t P 

Evli 41 2.92 0.61 79 .61 .546 

Bekâr 40 2.84 0.66 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının devam bağlılığı puanları incelendiğinde, evlilerin (   =2.92), 

bekârlara (  =2.84) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, 

bekârların devam bağlılığı puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.66). 

Ancak, devam bağlılığı puanları, medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = .61, p >. 05]. Bu bulgu, devam bağlılığı puanları ile medeni 

durum arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir.  

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının medeni durumları, onların devam 

bağlılığı düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 
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Ölçeğin devam bağlılığı boyutu puanlarının mezun olunan fakülteye göre farkını 

incelemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin 

devam bağlılığı boyutu puanlarının mezun olunan fakülteye göre bağımsız örneklemler t-

testi sonuçları Tablo 21‟de verilmiĢtir. 

Tablo 21. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Devam Bağlılığı Boyutu Puanlarının Mezun Oldukları 

Fakülteye Göre t-Testi Sonuçları 

Fakülte N   S Sd t p 

Eğitim 53 2.97 0.67 79 1.68 .096 

Diğer 28 2.72 0.53 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının devam bağlılığı puanları incelendiğinde, eğitim fakültesi 

mezunlarının (   =2.97), diğer fakülte mezunlarına (   =2.72) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, eğitim fakültesi mezunlarının devam 

bağlılığı puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.67). Ancak, devam 

bağlılığı puanları, mezun olunan fakülteye göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

[t(79) = 1.68, p >. 05]. Bu bulgu, devam bağlılığı puanları ile mezun olunan fakülte 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir anlatımla, 

MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları fakülte, onların devam bağlılığı düzeylerinin 

anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Ölçeğin devam bağlılığı boyutu puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre 

farkını incelemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

ölçeğinin devam bağlılığı puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre bağımsız 

örneklemler t-testi sonuçları Tablo 22‟de verilmiĢtir. 

Tablo 22. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Devam Bağlılığı Boyutu Puanlarının Lisansüstü Eğitim 

Durumuna Göre t-Testi Sonuçları 

Lisansüstü Eğitim N   S Sd t p 

Yaptı 35 2.82 0.57 79 -.82 .412 

Yapmadı 46 2.93 4.04 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının devam bağlılığı puanları incelendiğinde, lisansüstü eğitim 

yapmayanların (   =2.93), lisansüstü eğitim yapanlara (   =2.82) kıyasla daha yüksek 
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ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, lisansüstü eğitim yapmayanların devam 

bağlılığı puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.67). Ancak, devam 

bağlılığı puanları, lisansüstü eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = -.82, p >. 05]. Bu bulgu, devam bağlılığı puanları ile lisansüstü 

eğitim görme arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir 

anlatımla, MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları eğitim kademesi, onların devam 

bağlılığı düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği devam bağlılığı boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 

mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur. 

MEB uzman yardımcılarının normatif bağlılıklarının cinsiyet, medeni durum, mezun 

olunan okul ve lisansüstü eğitim görme durumuna göre değiĢip değiĢmediği aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeği normatif bağlılık boyutu puanlarının cinsiyete göre bağımsız 

örneklemler t-testi yapılmıĢtır. T-testi sonuçları Tablo 23‟de verilmiĢtir. 

Tablo 23. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Normatif Bağlılık Puanlarının Cinsiyete Göre T-Testi 

Sonuçları 

Cinsiyet N   S Sd t p 

Erkek 40 2.93 0.47 79 .92 .360 

Kadın 41 2.84 0.38 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının normatif bağlılık puanları incelendiğinde, erkeklerin (   

=2.93), kadınlara (  =2.84) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, erkeklerin normatif bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 

0.47). Normatif bağlılık puanları arasındaki fark için hesaplanan t-testi sonucuna göre, 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir [t(79) = .92, p >. 05]. Bu bulgu, 

normatif bağlılık puanlarının cinsiyete göre farklılaĢmadığı Ģeklinde yorumlanabilir.  

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının cinsiyeti, normatif bağlılık düzeyleri 

üzerinde etkili değildir. 

Ölçeğin normatif bağlılık boyutu puanlarının medeni duruma göre farkını incelemek 

amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif 
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bağlılık boyutu puanlarının medeni duruma göre bağımsız örneklemler t-testi sonuçları 

Tablo 24‟de verilmiĢtir. 

Tablo 24. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Normatif Bağlılık Puanlarının Medeni Duruma Göre t-

Testi Sonuçları 

Medeni Durum N   S Sd t p 

Evli 41 2.87 0.42 79 -.23 .820 

Bekâr 40 2.90 0.44 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının normatif bağlılık puanları incelendiğinde, bekârların (   

=2.90), evlilere (  =2.87) kıyasla daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Ayrıca, bekârların normatif bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 

0.44). Ancak, normatif bağlılık puanları, medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = -.23, p >. 05]. Bu bulgu, normatif bağlılık puanları ile medeni 

durum arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir.  

BaĢka bir anlatımla, MEB uzman yardımcılarının medeni durumları, onların normatif 

bağlılık düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Ölçeğin normatif bağlılık boyutu puanlarının mezun olunan fakülteye göre farkını 

incelemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin 

normatif bağlılık boyutu puanlarının mezun olunan fakülteye göre bağımsız örneklemler t-

testi sonuçları Tablo 25‟de verilmiĢtir. 

Tablo 25. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Normatif Bağlılık Boyutu Puanlarının Mezun Oldukları 

Fakülteye Göre t-Testi Sonuçları 

Fakülte N   S Sd t p 

Eğitim 53 2.88 0.42 79 -.21 .832 

Diğer 28 2.90 0.45 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının normatif bağlılık puanları incelendiğinde, diğer fakülte 

mezunlarının (   =2.90), eğitim fakültesi mezunlarına (   =2.88) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, diğer fakülte mezunlarının normatif 

bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.45). Ancak, normatif 
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bağlılık puanları, mezun olunan fakülteye göre manidar farklılık göstermemektedir [t(79) = 

-.21, p >. 05]. Bu bulgu, normatif bağlılık puanları ile mezun olunan fakülte arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir anlatımla, MEB 

uzmanlarının mezun oldukları fakülte, onların normatif bağlılık düzeylerinin anlamlı bir 

belirleyicisi değildir. 

Ölçeğin normatif bağlılık boyutu puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre 

farkını incelemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

ölçeğinin normatif bağlılık puanlarının lisansüstü eğitim yapma durumuna göre bağımsız 

örneklemler t-testi sonuçları Tablo 26‟da verilmiĢtir. 

Tablo 26. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Normatif Bağlılık Puanlarının Lisansüstü Eğitim 

Durumuna Göre t-Testi Sonuçları 

Lisansüstü Eğitim N   S Sd t p 

Yaptı 35 2.90 0.36 79 .28 .782 

Yapmadı 46 2.87 0.48 

*p >. 05 

MEB uzman yardımcılarının normatif bağlılık puanları incelendiğinde, lisansüstü eğitim 

yapanların (   =2.90), lisansüstü eğitim yapmayanlara (   =2.87) kıyasla daha yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca, lisansüstü eğitim yapmayanların normatif 

bağlılık puanları daha heterojen bir dağılım göstermektedir (S= 0.48). Ancak, normatif 

bağlılık puanları, lisansüstü eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [t(79) = .28, p >. 05]. Bu bulgu, normatif bağlılık puanları ile lisansüstü 

eğitim görme arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı Ģeklinde de yorumlanabilir. BaĢka bir 

anlatımla, MEB uzman yardımcılarının mezun oldukları eğitim kademesi, onların normatif 

bağlılık düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği normatif bağlılık boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 

mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur.  
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BÖLÜM 5 

 

TARTIġMA, SONUÇ ve ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın sonuçlarına ve önerilere yer verilmektedir. 

 

TartıĢma 

KüreselleĢmenin etkisi altına girdiğimiz günümüzde, artan rekabet koĢullarının getirdiği 

kaçınılmaz durumlar, hızla değiĢen çevre koĢulları, sürekli değiĢiklik gösteren bireysel ve 

kurumsal ihtiyaçlar, iĢgörenleri örgütte tutmayı zorlaĢtırmıĢtır. ĠĢgörenin kendisini kurum 

adına yetiĢtirdikten sonra, kurumun iĢgörene yatırımlar yapması fakat sonrasında da 

iĢgörenin örgütten ayrılması durumunun kuruma için hem maliyet hem de zaman 

bakımından külfeti yüksektir. Günümüz örgüt anlayıĢları içerisinde yer alan verimlilik, 

karlılık gibi kavramların devlet kurumlarına yansıması, eğitimli ve uzman iĢgücü 

ihtiyacının artması konuyu daha da önemli bir sorun olarak karĢımıza çıkarmaktadır. Bu 

noktada karĢımıza iĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarının düzeyleri, örgütsel bağlılığın 

karĢısındaki engellerin ortadan kaldırılması ve iĢgörenlerin örgüte bağlılık düzeylerinin 

artırılmasını sağlayan etkenlerin tespit edilmesi son derece önemlidir. 

AraĢtırmanın birinci alt problemi; “MEB uzman yardımcılarının örgütsel bağlılık 

(duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık) düzeyi nedir? ġeklinde 

düzenlenmiĢti. Bu alt probleme iliĢkin bulgular incelendiğinde MEB Uzman 

Yardımcılarının örgütteki duygusal bağlılıkları, normatif ve devam bağlılığına kıyasla daha 

yüksek düzeyde gerçekleĢmektedir. Çakır(2007)‟ ın araĢtırma bulgularında ise ilköğretim 

okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin tüm alt boyutlarında öğretmenlerin 

arasında anlamlı bir fark olmadığını belirtmiĢtir. Ayrıca DanıĢ (2009), ilgili çalıĢmasında 
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örgütsel bağlılığın duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık alt boyutlarında anlamlı 

farklılıklar tespit etmiĢtir. Bu kapsamda araĢtırma bulgularımız Çakır (2007) tarafından 

yapılan araĢtırmaları desteklemektedir. 

Bu durum, araĢtırmamız doğrultusunda literatürde daha önce yapılan araĢtırma bulgularına 

da uygunluk göstermektedir. AraĢtırmamız içerisinde de anlatıldığı gibi, araĢtırmamız ile 

ilgili literatürde örgütsel bağlılığa yönelik alt boyutların önem derecesine iliĢkin en çok 

beklenen durum, iĢgörenlerde öncelikle yüksek duygusal bağlılık, daha sonra normatif 

bağlılık ve en son da devam bağlılığının olması hususudur (Brown‟dan aktaran Boylu, 

Pelit ve Güçer, 2007). 

Durna ve Eren (2004) tarafından eğitim ve sağlık alanında iĢgörenlerin örgütsel 

bağlılıklarıyla ilgili araĢtırmasında, cinsiyet ile duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢkiye bulunmadığını belirtmiĢtir. 

Güçlü duygusal bağlılıkta örgütte devamlı çalıĢanlar, buna gereksinim duyduklarından 

değil bunu istedikleri için örgütte kalmaya devam ederler (Atak, 2009). Tutumsal bağlılık 

olarak da bilinen duygusal bağlılık, örgüt çevresine iliĢkin duygusal tepkilerle yakından 

ilgili olup, daha çok iĢe kendini verme, birlikte çalıĢan arkadaĢlardan, iĢten ve mesleğe 

bağlılıktan sağlanan doyumla iliĢkilidir (Balay, 2000). 

Normatif Bağlılığın diğer alt boyutlara göre düĢük olması Milli Eğitim Uzman 

Yardımcılarının sadakat duygularının zayıf olduğu, kurumlarına karĢı çalıĢmayı, olması 

gerektiğinden daha fazla üretmeyi ve bunları bir görev olarak görmediği sonucu 

çıkartılabilir. Allen ve Meyer (1990) normatif bağlılıkları düĢük olan iĢgörenlerin, 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görmedikleri için, iĢe geç gelme, iĢe gelmede zorluk 

yaĢama ve iĢten ayrılma ihtimallerinin daha yüksek olacağını belirtmiĢtir. 

Milli Eğitim Uzman Yardımcıları açısından devamlılık bağlılığının düĢük olması, 

mesleklerini sürdürme açısından kendilerini yükümlü hissetmedikleri, iĢlerinden 

ayrıldıkları zaman maddi kayıplarının önemli olmayacağı, aynı ücreti ve kazanımları daha 

farklı iĢlerde de bulabileceği ve kendilerinin örgütte kalmasının zorunluluk olmadığı 

bulgular arasındadır. 

AraĢtırmada örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında duygusal bağlılığın normatif ve 

devam bağlılığına göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür. DanıĢ (2009) tarafından 

yapılan bir araĢtırmada devamlılık bağlılığının düĢük ve kararsız olması, öğretmenlik 
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mesleğini sürdürme konusunda öğretmenin kendisini yükümlü hissetmediği, iĢten ayrıldığı 

zaman çok fazla bir maddi kaybı olmayacağı, kazandığı ücreti farklı örgütler de daha iyi 

ortamlarda kazanabileceğini, örgütte kalmasının öğretmen için bir zorunluluk olmadığını 

göstermiĢtir. Bu açıdan iĢgörenlerin devam bağımlılığının artırılması konusunda Milli 

Eğitim Bakanlığı‟nın kurum olarak bu açıdan bakılması gerektiği düĢünülmektedir. 

Duygusal bağlılığı etkileyen faktörler tutumsal kaynaklıdır. Duygusal bağlılığı etkileyen 

faktörler hakkında çeĢitli açıklamalar olsa da bu açıklamaların genel olarak bireysel 

özellikler ve kurumun özellikleri kapsamında ele alındığı görülmektedir. 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi; MEB Uzman Yardımcılarının Örgütsel Bağlılıkları 

(duygusal, devam ve normatif) bazı değiĢkenlere göre farklılaĢmakta mıdır? ġeklinde 

düzenlenmiĢti. Bu alt probleme iliĢkin bulgular incelendiğinde; MEB uzman 

yardımcılarının cinsiyeti, örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde etkili değildir.   

AraĢtırmamız ile aynı doğrultuda yapılan farklı araĢtırmalarda benzer bulgulara 

ulaĢılmıĢtır. ĠĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe meslekte çalıĢma süreleri arttıkça ve medeni 

hallerine göre iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları bireysel ve örgütsel değerler arasındaki 

uyumdan ve iĢgörenlerin memnun olma durumundan doğan duygusal bağlılık düzeyleri ve 

iĢgörenlerin kendilerini örgütlerine adamayı ve örgütlerine karĢı sadakat duyma 

seviyelerini gösteren normatif bağlılıklarının arttığı görülmektedir. Daha öz bir ifadeyle 

sadakat ve duygu kapsamında bir bağlılığın etkisi altında oldukları araĢtırma bulgularımızı 

desteklemektedir. 

Aven ve arkadaĢları (1993), Al-Ajmi (2006) ve Bruning ve Snyder (1983) tutumsal 

bağlılık ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlayamamıĢ, Ngo ve Tsang (1998) 

duygusal ve devam bağlılıkları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢ, (Aktaran: 

Özcan, 2008, s. 17). Ayrıca, Tülek (2008, s. 98), örgütsel bağlılığın cinsiyet değiĢkenine 

göre değiĢmediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Zaman (2006), rehber öğretmenlerin, Çakır‟ın 

(2007) ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin tüm alt 

boyutlarında öğretmenlerin cinsiyetleri arasında anlamlı bir fark saptanmamıĢtır. Bu 

bağlamda, söz konuĢu çalıĢma ile aynı doğrultuda olduğu görülmektedir. Topaloğlu, Koç, 

ve Yavuz (2008) tarafından öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları düzeyleri ile ilgili yaptıkları 

araĢtırmasında örgütsel bağlılığın cinsiyete dayalı değiĢiklik göstermediği yönündedir. 
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MEB Uzman Yardımcılarının medeni durumları ile ilgili olarak sonuçlara bakıldığı zaman 

MEB uzman yardımcılarının medeni durumları, onların örgütsel bağlılık düzeylerinin 

anlamlı bir belirleyicisi değildir. Bazı araĢtırma sonuçlarına göre evli erkeklerin örgüte 

daha yüksek düzeyde bağlılık gösterdikleri, buna karĢın evli kadınların daha düĢük 

düzeyde bağlılık gösterdikleri görülmüĢtür. Böyle bir sonucun gerçekleĢmesindeki etken 

olarak ise evliliğin, erkeklerin yaĢamında düzenli bir yaĢam yaratması; kadınlarda ise ek iĢ 

yükü yaratması olarak görülmektedir (Mathieu ve Zajac; Marsden‟den aktaran: Cengiz, 

2001, s. 53). Buna karĢın örgütsel bağlılık ile medeni durum arasında bir iliĢki olmadığını 

gösteren araĢtırmalar da vardır (Güçlü, 2006, s. 111). Örgütsel bağlılık ve cinsiyet arasında 

anlamlı iliĢki bulmayan araĢtırmalarda bulunmaktadır (Kaya, 2007; Toplaoğlu, 2010). 

AraĢtırma bulgularına bakıldığı zaman MEB Uzman Yardımcılarının mezun oldukları 

eğitim kademesi, onların örgütsel bağlılık düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. 

Mathieu ve Zajac (1990) çalıĢmalarında, örgütsel bağlılık ve eğitim düzeyi arasındaki ters 

yönlü iliĢkinin yeterince açık ve güçlü olmadığına dair bulgular elde etmiĢlerdir. ÇalıĢanın 

eğitim düzeyi yükseldikçe, örgütsel bağlılığının düĢmesinin sebeplerinden biri, bireylerin 

beklentilerinin örgütün karĢılayamayacağı kadar yüksek olmasından kaynaklandığı ileri 

sürülmüĢtür (ErdoğmuĢ, 2006).Ayrıca Bireyin eğitim düzeyi yükseldikçe, örgütten 

beklentisi artacağından bağlılık düzeyi azalabilir (Celep, 2000).  

Ġlgili araĢtırmamızda MEB Uzman Yardımcılarının yaĢları ile örgütsel bağlılık 

düzeylerinin anlamlı bir belirleyicisi değildir. Bu durum Kaya (2007) ile çeliĢmektedir. 

Kaya (2007), Zeyrek (2008), yaĢ ilerledikçe, katılımcıların, özellikle, duygusal ve devam 

bağlılıklarının arttığı görülmüĢtür. Örgütsel bağlılık boyutları ile yaĢ arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen baĢka bir araĢtırmada, yaĢ ve duygusal bağlılık arasında pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir (SolmuĢ, 2004). Kılınç (2010) tarafından yapılan bir araĢtırma 

öğretmenlerin yaĢlarına bağlı olarak örgütsel bağlılık ve iĢtatmin düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edememiĢtir. Bu anlamda da araĢtırmamızı desteklemektedir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği duygusal bağlılık boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 

mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur. 

Örgütsel bağlılık ölçeği devam bağlılığı boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 
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mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur. 

Örgütsel bağlılık ölçeği normatif bağlılık boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 

mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur. 

 

Sonuçlar 

AraĢtırma bulgularına göre Milli Eğitim Uzman Yardımcılarının orta düzeyde bağlılık 

gösterdiği ortaya çıkmıĢtır. Orta düzeyde bağlılık gösteren Milli Eğitim Uzman 

Yardımcılarının kurumların tüm değerlerini tam anlamıyla özümsemediği, sınırsız bir 

Ģekilde bağlılık göstermedikleri sonucuna ulaĢılabilir. Orta düzeyde örgütsel bağlılık 

kapsamında iĢgörenler örgütün değerleri ile kiĢisel değerleri arasında denge kurma 

aĢamasındadır. Bu anlamda bireye dengeli bir bağlılık sağlar. Bu süreçte yaĢanabilecek 

kararsızlıklar iĢgören açısından performans kaybına, kurum açısından ise verimsizliğe 

dönüĢebilecektir. AraĢtırma bulgularında ortaya çıkan ılımlı örgütsel bağlılık özellikleri 

sonucunda iĢgören denge kurma aĢamasında olduğundan, iĢgörenin örgütte kalma süresinin 

artabileceği söylenebilir. Bunun sonucunda ise bir taraftan iĢgörenin örgütte kalma süresi 

artması beklenirken, diğer taraftan ise örgüte yeni katılması beklenen iĢgörenler 

engelleneceğinden örgütün değiĢmesi yönünde bir engel durum ortaya çıkacaktır. 

Öte yandan, MEB Uzman Yardımcılarının örgütteki duygusal bağlılıkları, normatif ve 

devam bağlılığına kıyasla daha yüksek düzeyde gerçekleĢmektedir. Bu bağlamda duygusal 

bağlılığı yüksek olan iĢgörenler örgütün hedeflerini, amaçlarını, değerlerini benimserler ve 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görürler.Bu doğrultuda MEB Uzman Yardımcılarının 

bulundukları kurumun yararına karĢı daha fazla çaba sarf ettikleri, fedakârlık göstermeleri 

beklenmektedir. 

AraĢtırma bulgularında örgütsel bağlılık ölçeği duygusal bağlılık boyutu genel olarak 

değerlendirildiğinde; bu boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma 

durumlarına göre farklılaĢmadığı bulunmuĢtur. 
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Örgütsel bağlılık ölçeği devam bağlılığı boyutu genel olarak değerlendirildiğinde; bu 

boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının cinsiyetlerine, medeni durumlarına, 

mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma durumlarına göre farklılaĢmadığı 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırma bulgularına bakıldığında örgütsel bağlılık ölçeği normatif bağlılık boyutu genel 

olarak değerlendirildiğinde; bu boyuttan elde edilen puanların uzman yardımcılarının 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, mezun oldukları fakülteye ve lisansüstü eğitim alma 

durumlarına göre farklılaĢmadığı bulunmuĢtur.  

Normatif Bağlılık iĢgörenlerin örgütüne bağlı olmasını bir görev olarak algıladıklarından 

duygusal ve devam bağlılığından farklı bir boyutu sergilemektedir. Normatif Bağlılık 

boyutu bir zorunluluk durumunu belirtmektedir. Normatif bağlılıkları düĢük olan 

iĢgörenler kariyerlerinde karĢılarına çıkabilecek daha nitelikli fırsatları değerlendirme 

konusunda daha açıktır. 

Devam Bağlılığı boyutunda iĢgörenin örgütte kalmasını sağlayan ĠĢgörenin yaĢayabileceği 

maddi kayıplardır. ĠĢgören örgütten ayrıldığı zaman daha iyi bir iĢ bulamayacağı 

düĢüncesiyle örgütte kalmaya devam ederler. Bu doğrultuda MEB Uzman Yardımcılarının 

devam bağlılıklarının diğer bağlılık türlerine düĢük olması, ĠĢgörenin örgütte kalmasını ve 

fayda sağlamasını etkileyecektir. 

 

Öneriler 

MEB Uzman yardımcılarının, araĢtırma bulgularına göre örgütsel bağlılık düzeylerinin orta 

düzeyde olduğu; bununla birlikte,  normatif ve devam bağlılıklarının da duygusal bağlılığa 

nazaran düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Bu anlamda MEB Uzman Yardımcılarının örgütsel 

bağlılıklarının artırılması adına kurumsal olarak bilinçlendirme ve motivasyon çalıĢmaları 

yapılmalıdır.  

Kurum yöneticilerinin, çalıĢanlara örgütün değerli bir elemanı olduğunu hissettirmelidir. 

Kurum yönetiminin örgütsel bağlılığı destekleyici bir yönetim anlayıĢına sahip olması 

gerekmektedir. 
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Örgütsel bağlılık anlayıĢı kurumun hedeflerine ulaĢmada son derece önemli olduğundan 

Milli Eğitim Bakanlığı‟nın çeĢitli çalıĢmalar yaparak çözüm yönünde politikalar üretmesi 

gerekmektedir. 

AraĢtırmamızda duygusal bağlılığın, devam bağlılığı ve normatif bağlılığa göre yüksek 

düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. Ġlgili alanyazın ve araĢtırmalar incelendiğinde örgütsel 

bağlılık iĢgörenlerin örgütsel bağlılık boyutları açısından en iyi boyutudur. ÇalıĢanlar 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görürler ve örgütte kalmayı isterler. Bulundukları 

örgüt için gerektiği zaman fedakârlık yapmaktan kaçınmazlar. MEB Uzman 

yardımcılarının duygusal bağlılık düzeylerinin diğer örgütsel bağlılık boyutlarına oranla 

daha yüksek olması Milli Eğitim Bakanlığı açısında olumlu olarak görülmektedir.  

Türkiye‟de eğitim politikalarının belirleyicisi olan Milli Eğitim Bakanlığı‟nın hedeflerine 

ulaĢması adına MEB Uzman Yardımcılarının örgütsel bağlılıklar ile ilgili olarak nitel bir 

araĢtırma yapılması faydalı olacaktır.
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EKLER 

 

 

Ek 1. KiĢisel Bilgi Formu 

 

Sayın,  

 

Bu araĢtırmanın amacı, Milli Eğitim Bakanlığı merkez örgütünde görevli uzman 

yardımcılarının Örgütsel bağlılık düzeylerinin bazı değiĢkenlere göre saptamaktır. Anketten toplanan 

veriler, tamamen bilimsel amaçla kullanılacaktır. Bu sebeple, kimliğinizi belirten ifadeleri yazmanız 

gerekmemektedir. Ankette iki bölüm bulunmaktadır. Birinci bölümde kiĢisel bilgiler, ikinci bölümde 

ise, örgütsel bağlık düzeyinizi saptamaya yönelik “örgütsel bağlılık” ölçeği bulunmaktadır. Ankette size 

uygun olan seçeneği ( x) iĢareti koyarak cevaplayınız. Yardım ve katkılarınızdan dolayı teĢekkür 

ederim.  

 

Ramazan ÖZBAKIR 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 

1- Cinsiyetiniz: 

1. (  ) Erkek  2. (  ) Kadın 

2- Medeni durumunuz: 

1. (  ) Evli  2. (  ) Bekâr      3. (  )  Dul / BoĢanmıĢ 

3- YaĢınız: 

1. (  ) 21 – 25       2. (  ) 26 – 30 3. (  ) 31 – 35  4. ( ) 36 YaĢ ve Üstü 

4- Mezun olduğunuz  üniversite: 

…………………………………………………………………………….. 

5- Mezun olduğunuz fakülte: 

…………………………………………………………………………….. 

6- Mezun olduğunuz Anabilim dalı: 

…………………………………………………………………………….. 
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7- Memuriyetteki hizmet yılınız: 

8- (  ) 1-2 yıl        2. (  ) 3-4 yıl 3. (  ) 5-6 yıl  4. ( ) 7-8 yıl 

9- Milli Eğitim uzman yardımcısı olarak görev yılınız: 

(  ) 1-6 ay  (   ) 7-12 ay   (  ) 13 ay üstü 

10- Lisans üstü eğitim yaptınız mı? 

1. (  )   Evet     2. (  )   Hayır 

     11. Eğer cevabınız “evet” ise en son lisansüstü eğitim dereceniz:  

1. (   ) Yüksek Lisans 2. (  ) Doktora 

     12.  Bildiğiniz yabancı diller: 

 1.   (  )  Ġngilizce     2.   (   )  Almanca    3.   (  ) Fransızca     4.  (   )  Diğer 

     13.  Yabancı dil seviyeniz:  

 1.   (   )  A        2.  (   )    B        3.   (   )   C       4.   (   )   D     5.   (   )   E  
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Ek 2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

 

AĢağıdaki ifadelere katılma düzeyinizi beĢli ölçek üzerinde belirtiniz. 
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K
a
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y
o
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1- Kariyerimin geri kalan bölümünü bu kurumda 

geçirmek bana büyük bir mutluluk verir. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

2- Kurumun sorunları bana gerçekten kendi 

sorunlarımmıĢ gibi gelir. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

3- Kurumuma  güçlü bir aitlik duygusu taĢımıyorum. ( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

4- Kendimi bu kuruma  duygusal olarak bağlanmıĢ 

hissetmiyorum. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

5- Kurumu  aileden biri gibi hissetmiyorum. ( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

6- Bu kurum benim için önemli ölçüde kiĢisel 

anlam taĢır. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

7- ġu anda benim için bu kurumda  çalıĢmak bir 

Ġstek olduğu kadar zorunluluktur. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

8- Ġstesem bile kurumdan  ayrılmak benim için 

çok zor olur. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

9- ġu anda kurumdan ayrılmaya karar versem 

hayatımın çok büyük bir bolumu alt üst olur. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

10- ġu anda kurumdan ayrılmayacak kadar az 

seçeneğim var. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

11- Eğer kendimi bu kuruma bu kadar çok vermemiĢ 

olsaydım, baĢka bir yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

12- Bu kurumdan ayrılmanın birkaç olumsuz 

sonucundan biri mevcut alternatiflerin azlığıdır. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

13- ġu andaki iĢverenimle çalıĢmak için hiçbir 

zorunluluk hissi duymuyorum. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

14- Benim yararıma bile olsa Ģu anda bu kurumdan 

ayrılmanın doğru olmayacağını düĢünüyorum. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

15- ġu anda kurumdan ayrılırsam kendimi zorunlu 

hissederim. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

16- Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

17- Kurumun içindeki insanlara olan sorumluluk 

hissimden dolayı bu kurumdan ayrılmam. 
( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

18- Kuruma karĢı kendimi borçlu hissediyorum. ( 1) ( 2 ) ( 3 ) ( 4 ) ( 5 ) 

 

Teşekkürler 
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Ek 3. Milli Eğitim Bakanlığı‟ndan Alınan Uygulama Ġzin Yazısı 
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Ek 4. ÖzgeçmiĢ 

 

 

ÖZGEÇMĠġ 

KiĢisel Bilgiler; 
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Eğitim Derecesi Okul/Program Mezuniyet 
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