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Bu araĢtırmada, Elazığ il merkezinde bulunan ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin, örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

AraĢtırma, iliĢkisel tarama modelinde bir çalıĢmadır. AraĢtırma evrenini 2016-

2017 eğitim-öğretim yılında Elazığ il merkezi ve ilçelerinde bulunan toplam 56 

ortaokulda çalıĢan 1813 öğretmen; örneklemi ise 18 ortaokulda görev yapan 411 

öğretmen oluĢturmaktadır.  

Veri toplama aracı olarak, Hoy, Tarter ve Kottkamp (1991) tarafından okulların 

örgütsel sağlığını ölçmek ve betimlemek amacıyla geliĢtirilen “Örgütsel Sağlık Ölçeği” 

(ÖSÖ) ve Balay (2000) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” (ÖBÖ) 

kullanılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 21 paket 

programından yararlanılmıĢtır. AraĢtırma verilerinin normal dağılımın olduğu 

maddelerde öğretmenlerin cinsiyet değiĢkeni için t-testi; okul türü değiĢkeni için tek 

yönlü varyans analizi; normal dağılımın olmadığı maddelerde ise öğretmenlerin cinsiyet 

değiĢkeni için Mann Whitney U; okul türü değiĢkeni için de Kruskal Wallis H testi 

kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel sağlık algısı ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek amacıyla Pearson Korelasyon analizi ve bağımsız değiĢkenlerin 

bağımlı değiĢkenleri yordama düzeylerini belirlemek amacıyla da Çoklu Doğrusal 

Regresyon Analizi yapılmıĢtır. Test sonuçları p≤0,05 hata düzeylerinde yorumlanmıĢtır. 

Örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilere yönelik elde edilen 

sonuçlar, örgütsel sağlığın örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediğini ve örgütsel 

sağlığın örgütsel bağlılığı yüksek oranda yordadığını ortaya koymaktadır.  

Anahtar Kelimeler: Örgüt, örgütsel sağlık, örgütsel bağlılık. 
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This study investigates the relationship between organizational health and 

organizational commitment according to the perceptions of teachers working in 

secondary schools in Elazig province. 

The study is in relational screening model. The population of the study consists of 

1813 teachers working in 56 secondary schools in Elazig city center in 2016-2017 

academic year, and the sample consists of 411 teachers working in 18 secondary 

schools. 

As data collection tools, "Organizational Health Scale" (OHS) developed by Hoy, 

Tarter and Kottkamp (1991) in order to evaluate and describe the organizational health 

of schools, and "Organizational Commitment Scale" (OCS) developed by Balay (2000) 

were used. 

In order to analyze the data obtained from the study, SPSS21 package program 

was used. For the items that are normally distributed, T-test was used for teachers' 

gender variable, and one-way analysis of variance was used for school type variable; for 

the items that are non-normally distributed, Mann Whitney U was used for teachers' 

gender variable, and Kruskal Wallis H test was used for school type variable. Pearson 

Correlation analysis was used to determine the relationship between organizational 

health and organizational commitment perceptions of teachers, and Multiple Linear 

Regression Analysis was used to determine how effective the independent variables are 

in predicting the dependent variables. The test results are interpreted at p≤0.05 error 

levels.  

The results obtained from the study reveal that organizational health affects 

organizational commitment positively and organizational health predicts organizational 

commitment. 

Key Words: Organization, organizational health, organizational commitment. 

  



XI 

 

SĠMGELER VE KISALTMALAR DĠZĠNĠ 

 

MEB  : Milli Eğitim Bakanlığı 

EMEM : Elazığ Milli Eğitim Müdürlüğü 

ÖSÖ  : Örgütsel Sağlık Ölçeği 

ÖBÖ  : Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

AÖ  : Akademik Önem 

KB  : Kurumsal Bütünlük 

ME  : Müdürün Etkisi 

KD  : Kaynak Desteği 

ÖB  : Öğretmen Bağlılığı 

ML  : Mesleki Liderlik 

UB  : Uyum Boyutu 

ÖB  : ÖzdeĢleĢme Boyutu 

ĠB  : ĠçselleĢtirme Boyutu 

X   : Aritmetik Ortalama 

F  : Frekans Değeri 

r  : Pearson Momentler Çarpım Korelasyon Katsayısı 

p  : Anlamlılık Derecesi 

Ss  : Standart Sapma 

   

  



XII 

 

TABLOLAR DĠZĠNĠ 

Tablo 2.1.  Ölçeklerin geri dönüĢ oranları ................................................................. 51 

Tablo 2.2.  Örneklem Grubundaki Öğretmenlere ĠliĢkin KiĢisel Bilgiler ................. 52 

Tablo 2.3.  Örgütsel Sağlık Ölçeğinin Puan Aralıkları .............................................. 54 

Tablo 2.4.  Örgütsel Sağlık Ölçeğinin Alt Boyutları ve Cronbach-Alfa Katsayıları . 54 

Tablo 2.5.  Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Puan Aralıkları ........................................... 56 

Tablo 2.6.  Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Alt Boyutları ve Cronbach-Alfa     

Katsayıları................................................................................................ 56 

Tablo 3.1.  Öğretmenlerin Örgütsel Sağlık Algı Düzeyleri ....................................... 58 

Tablo 3.2.  Örgüt Sağlığının “Cinsiyete” Göre KarĢılaĢtırılması .............................. 59 

Tablo 3.3.  Örgüt Sağlığının “Öğrenim Durumuna” Göre KarĢılaĢtırılması ............. 61 

Tablo 3.4.  Örgüt Sağlığının “BranĢ” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması ............... 64 

Tablo 3.5.  Örgüt Sağlığının “Mesleki Kıdem” DeğiĢkenine Göre         

KarĢılaĢtırılması ....................................................................................... 67 

Tablo 3.6.  Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Algı Düzeyleri .................................... 70 

Tablo 3.7.  Örgütsel Bağlılığın “Cinsiyete” Göre KarĢılaĢtırılması .......................... 71 

Tablo 3.8.  Örgütsel Bağlılığın “Öğrenim Durumu” DeğiĢkenine Göre   

KarĢılaĢtırılması ....................................................................................... 72 

Tablo 3.9.  Örgütsel Bağlılığın “BranĢ” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması ........... 73 

Tablo 3.10.  Örgütsel Bağlılığın “Mesleki Kıdem” DeğiĢkenine Göre  

KarĢılaĢtırılması ....................................................................................... 74 

Tablo 3.11.  AraĢtırmaya Yönelik Korelasyon Katsayıları ......................................... 76 

Tablo 3.12. Örgütsel Bağlılık Genel Puanının Örgütsel Sağlık Genel Puanından 

Etkilenme Durumu .................................................................................. 80 

 

  



XIII 

 

TEġEKKÜR 

Bu araĢtırma sürecinin her aĢamasında yardımını ve rehberliğini benden 

esirgemeyen, eĢsiz görüĢleriyle beni yönlendiren saygıdeğer danıĢmanım Doç. Dr. H. 

Ġsmail ARSLANTAġ‟a sonsuz teĢekkürlerimi sunuyorum. Ayrıca tezin değiĢik 

aĢamalarında desteklerini benden esirgemeyen değerli hocam Prof. Dr. AyĢe OTTEKĠN 

DEMĠRBOLAT‟a, Prof. Dr. Halil IġIK‟a, Doç. Dr. Hasan Basri MEMDUHOĞLU‟na 

ve Yrd. Doç. Dr. Esef Hakan TOYTOK‟a ve emeği geçen tüm hocalarıma teĢekkürü bir 

borç biliyorum.  

En büyük destekçim değerli eĢim Çetin TAN‟a ve biricik kızlarım Elfin ve 

Bilge‟ye, 

Yanımda olmasalar da dualarıyla beni yalnız bırakmayan anne ve babama 

SONSUZ TEŞEKKÜRLER… 

 

Suriye TAN 

SĠĠRT-2017 

 

  



1 

 

GĠRĠġ 

GiriĢ bölümünde araĢtırmanın problem durumu, problem cümlesi, alt 

problemleri, araĢtırmanın önemi, sayıltıları, sınırlılıkları ve konuyla ilgili araĢtırmaları 

yer almaktadır. Problem durumunda literatür taraması yapılmıĢ ve araĢtırmanın 

problemi ile ilgili kavramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. 

I. PROBLEM DURUMU 

Ġnsanlar toplu olarak yaĢayabilen canlılardır. Ġnsanlar yaĢamlarını devam 

ettirebilmek için iĢbirliği yapmak zorundadırlar. Örgütler, insanların bu iĢbirliği 

zorunluluğundan dolayı oluĢmuĢlardır ve insanların yalnız yapamayacakları hedeflerine 

ulaĢabilmek amacıyla oluĢturulmuĢlardır. Birlikte çalıĢmayı gerektiren hedefin meydana 

getirilebilmesi için insanların güçlerini ve eylemlerini toplama, bir araya getirme, 

koordine etme ve eĢgüdümleme iĢlemlerini yapabilen topluluğa örgüt denir (Aydın, 

2010: 11). Örgüt, görev dağılımı yapılarak bir yönetici güç ve sorumluluk hiyerarĢisi 

içerisinde, aynı hedefi gerçekleĢtirebilmek amacıyla insanların bir araya gelerek 

güçlerinin organize olmasıdır (Schein, 1978; akt. Toprakçı, 2002: 26). Günümüzde 

çağdaĢ yaĢamın da „„örgütlü yaĢam‟‟ olması, insanların belirli amaç, hedef, düĢünce, 

görüĢ ve beklentilerini gerçekleĢtirebilmesi için örgütler Ģeklinde koordine edilmesini 

gerektirmektedir (Koçel, 2011: 32). 

Toplumlar, kendi kültür, gelenek ve göreneklerine en iyi Ģekilde aktarabilecek 

eğitim sistemlerine sahip olmak için çalıĢırlar. Bu sistemler geliĢtirilirken toplumların 

sahip oldukları sosyal ve ekonomik özellikleri göz önüne alınır. Toplumların sahip 

oldukları değerleri gelecek nesillere iyi bir Ģekilde aktarabilmesinin tek yolu iyi 

örgütlenmiĢ okullar oluĢturmaktır (Gürsel, 1998: 20).  

Eğitim örgütlerinde, bireyler veya gruplar farklı beklentilere sahiplerdir. Örgütsel 

baĢarıyı elde edebilmek için kiĢilerin baĢarı elde etmeleri gerekir. Örgütsel baĢarı örgütü 

oluĢturan bireylerin baĢarılarının toplamıdır. Bireylerin baĢarısızlıkları örgütün de 

baĢarısız olmasına neden olur (Bursalıoğlu, 1997: 17).  

Eğitim örgütlerinde hem bireysel baĢarıyı hem de örgüt baĢarısını 

sağlayabilmenin yollarından biri de örgüt sağlığını arttırmaktır. Örgütlerde değiĢim 

giriĢimlerinin baĢarılı olabilmesinin yolu kurumun örgütsel sağlığını belirlemektir. 

Örgütlerin uzun dönem etkili olabilmeleri için örgütsel sağlık vazgeçilmez bir Ģarttır 
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(Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 128). Miles, ilk defa 1969 yılında örgüt sağlığı 

kavramını, okulların örgüt sağlığı analizi için bir model olarak ileri sürülmüĢ ve örgüt 

sağlığı teorisi olarak ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Miles (1969: 376) sağlıklı bir örgütü Ģöyle 

tanımlamaktadır: “Sağlıklı örgüt, çevresinde yaşamını idame ettirirken uzun sürede 

gelişme ve yenileşme yeteneklerini geliştiren bir örgüttür.” Genel olarak örgüt sağlığı, 

iĢyerinin doğası, örgüt iklimi, örgüt kültürü, örgütsel etkililik, örgüt içi iletiĢim, iĢ stresi, 

örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢ tatmini ve örgüt kimliği gibi birçok kavramla iliĢkilidir 

Hoy, Tarter ve Bliss (1990). Örgüt sağlığını etkililik ve etkinliğin bütünü olarak 

araĢtırmıĢlardır. 

Akbaba (2001) örgüt sağlığının her geçen gün önemi artan bir kavram olduğunu 

dile getirmektedir. Günümüzde bilgi sürekli değiĢmektedir ve her geçen gün toplum 

kendini yenilemektedir. DeğiĢimin bu kadar hızlı yaĢandığı çağımızda geleceğimize 

Ģekil veren okulların bu değiĢimin dıĢında kalması kabul edilemez. Okulların geliĢen ve 

değiĢen dünyaya karĢı kendilerini güncellemeleri sağlıklı örgütler sayesinde mümkün 

olur. Sağlıklı örgütler hedeflerini gerçekleĢtirme yolunda ilerlerken dıĢ etkileri de iyi bir 

Ģekilde yönetirler (Akbaba, 2001: 28).   

Sağlıklı örgütlerde, tüm sistemler birbirleriyle uyum içerisinde çalıĢır ve alt 

sistemler arasındaki anlaĢmazlıklar en alt düzeydedir. Tüm unsurlarının birbirleriyle 

etkileĢim halinde bulunduğu, uyum ve düzen içerisinde hareket ettiği ve sağlıklı bir 

iletiĢim kurdukları örgütler sağlıklı örgütlerdir. Sağlıklı örgütlerde örgütün tüm üyeleri 

kurumlarına bağlıdır. Kurumları olumsuzluklarla karĢılaĢsa bile kurumlarına güvenirler. 

Altun (2001)‟a göre okullarda örgüt sağlığının belirlenmesi öncelikle üst yönetimin 

daha sonra ise örgütü oluĢturan tüm kiĢilerin görevidir (Akbaba, 2001: 34). 

Örgütsel bağlılık, üyelerin görevlerine göre sorumluluklarını yerine getirme, iĢe 

katılma, örgütlerinin hedef ve amaçlarına inanma, örgütlerine sadakat gösterme, 

kurumlarını sahiplenme düzeyleri olarak ifade edilebilir. Örgütün üyelerinin 

örgütlerinde uzun süre kalıp hizmet etmeleri örgütün ömrünün uzun olmasındaki en 

büyük etkendir. Örgüt üyelerinin örgütlerine bağlılığı yükseldikçe örgütün gücü de aynı 

oranda artar (Çetin, 2004: 90). 

Eğitim kurumları açısından örgüt sağlığı; öğretmenlerin ve diğer unsurların okul 

içerisindeki sosyal iliĢkileri ve iletiĢim düzeylerinin bir göstergesidir. Okullarda örgüt 



3 

 

sağlığı okulun sağlıklı veya sağlıksız bir kurum olmasına neden olan sebeplerin 

belirlenmesi açısından önemli bir özelliktir.  

Ġnsanlara, toplumlara ve devletlere Ģekil veren kurumlar olan okullar da bir 

örgüttür. Okulların amacı sorgulayabilen, kendini güncelleyebilen, araĢtıran, sosyal 

iliĢkiler kurabilen, irade sahibi ve kendini gerçekleĢtirmiĢ bireyler yetiĢtirmektir  

(Balay, 2014). Okulların bu amaçlarını gerçekleĢtirebilmelerindeki en büyük 

sorumluluk öğretmenlerin üzerine düĢmektedir. Bu da öğretmenlerin kurumlarına olan 

bağlılıklarıyla yakından ilgilidir. Öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yükseltilmesi 

örgütlerine olan bağlılıklarını da arttırır. Okul ortamının düzenlenmesi, örgüt kültürünün 

oluĢturulması, olumlu örgüt iklimi, sosyal faaliyetler düzenlenmesi öğretmenlerin iĢ 

doyumlarını arttırır. Dolayısıyla örgüt sağlığı algıları artan öğretmenlerin örgütlerine 

olan bağlılıkları da artar. Bu durum okulların amaçlarını gerçekleĢtirebilmelerinde 

hayati önem taĢımaktadır.   

Bir ülkenin varlığını geleceğe taĢıyabilmesinin yolu iyi bir eğitim sisteminden 

geçmektedir. Eğitim tüm toplumların en önemli ihtiyaçlarından birini oluĢturur. 

Toplumlarda eğitim verilen kurumlar okullardır. Okul birey üzerinde çalıĢarak bireyin 

hayatında, fikirlerinde, değerlerinde ve amaçlarında değiĢiklik meydana getiren bir güç 

olarak diğer eğitim kurumlarından ayrılır (DanıĢ, 2009: 1).   

Devletler ve toplumlar için hayati önem taĢıyan eğitim kurumları olan okulların 3 

temel ayağından birini öğretmenler oluĢturmaktadır. Okulların istenilen düzeyde verimli 

olabilmesi için, okulu oluĢturan üyelerin, görevlerini aksatmadan ve istekli bir Ģekilde 

yapmaları gerekmektedir (ErdaĢ, 2009: 5). Üyelerin görevlerini yapma Ģekilleri 

kurumlarının örgütsel sağlığına ve bireylerin örgütlerine olan bağlılıklarına göre 

değiĢiklik göstermektedir. Bireylerin örgüt sağlığı algılarının yüksek olması örgütlerine 

olan bağlılıklarını arttırır ve örgütsel bağlılıkları yükseldikçe de okullarda istenilen 

baĢarı seviyesine ulaĢılabilir. Çünkü üyelerin örgütsel bağlılıklarının yüksek olması, 

herhangi bir denetim mekanizması gerektirmez. Bireylerin örgütsel bağlılıkları yüksek 

olduğu için görevlerini en iyi seviyede yerine getirirler, kurumlarından ayrılmak 

istemeyecekler ve örgütlerinin amaçlarına ulaĢmasında etkili bir rol oynayacaklardır 

(ErdaĢ, 2009: 4). Ayrıca örgütsel sağlığı ve örgütsel bağlılığı yüksek olan okullarda, 

öğrencilerde disiplin sorunları azalır ve öğrencilerin akademik baĢarılarında bir artıĢ 
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meydana gelir. Nitekim Aydın (2012)‟ın çalıĢmasında okullarda verilen eğitimin 

çocuğun hem akademik baĢarıları üzerinde hem de sosyal ve duygusal yönleri üzerinde 

etkili olduğu ve onların psiko-sosyal yönden yetiĢmiĢ bireyler olarak yetiĢmesini 

sağladığı belirtilmektedir (Aydın, 2012: 13).  

Ġnsanları iĢleyerek geleceğe Ģekil veren örgütler olan okullarda istenilen hedefe 

ulaĢabilmenin en önemli yollarından birisi okullardaki örgütsel sağlığı arttırarak 

öğretmenlerin örgüt bağlılıklarının düzeyini yükseltmektir. Sağlıklı bir okulda 

öğretmenlerin görevlerini istekle yapmaları, okulu yaĢamlarının önemli bir parçası 

olarak görmeleri ve böylece okula karĢı içten bağlılık göstermeleri beklenir. 

Bu araĢtırma, okullarda mevcut olan örgütsel sağlığın öğretmenlerin okula olan 

bağlılıkları üzerinde etkili olup olmadığını belirlemeyi amaçlamaktadır. Okula 

bağlılıkları azalan öğretmenlerin eğitim-öğretim faaliyetlerinde pasif oldukları, okulun 

misyon ve vizyonuna göre hareket etmedikleri ve azalan iĢ doyumu ve sadakatlerinin 

azalarak eğitim-öğretim üzerinde olumsuz etkiler ortaya çıkardığı bilinmektedir. Bu 

durumun da öğretmenlerin yönetim ve öğrenci ile olan iletiĢimini ve de öğrencilerin 

akademik baĢarılarını olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Ortaokullarda öğrencilerin 

TEOG sınavına hazırlanmaları zaten öğrencilerin üzerinde bir stres oluĢturacağından,  

öğrencilerin üzerindeki bu stresi azaltabilen ve baĢarılarını kat kat artırabilen 

öğretmenlere ihtiyacın çok olması ise öğretmen faktörünü önemli bir hale getirmektedir. 

Bu bağlamda ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin okula olan bağlılıkları 

sorunsalının örgütsel sağlık çerçevesinde detaylı Ģekilde araĢtırılmasına ihtiyaç 

duyulmuĢtur. 

 Bu araĢtırmada eğitim örgütleri olan okullardaki örgütsel sağlık ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢki incelenecektir.  

II. AMAÇ 

Bu araĢtırmanın temel amacı, Elazığ il merkezinde bulunan ortaokullarda görev 

yapan öğretmenlerin, örgütsel sağlık algıları ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki 

iliĢkiyi incelemektir. Bu temel amaç doğrultusunda aĢağıdaki sorulara yanıtlar 

aranmıĢtır: 
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1. Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları nasıldır? 

2. Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları arasında;  

a. Cinsiyet 

b. YaĢ 

c. Öğrenim durumu 

d. Mesleki kıdem 

e. BranĢ değiĢkenleri bakımından anlamlı farklılık var mıdır?  

3. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları nasıldır? 

4. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları arasında;  

a. Cinsiyet 

b. YaĢ 

c. Öğrenim durumu 

d. Mesleki kıdem 

e. BranĢ değiĢkenleri bakımından anlamlı farklılık var mıdır?  

5. Öğretmenlerin, örgütsel sağlık algıları ile örgütsel bağlılık algıları arasındaki 

iliĢki düzeyi nedir?  

6. Öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları, onların örgüte iliĢkin bağlılıklarını ne 

ölçüde yordamaktadır?  

III. ÖNEM 

Bu araĢtırma, örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık çalıĢmalarına dayalı olarak, 

ortaokullardaki öğretmenlerin örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

saptama noktasında önem taĢımaktadır. 

Örgütsel sağlık kavramı bir bireyin genel sağlık kavramı gibi düĢünülebilir. 

Sağlıklı bir insanın organlarının birbirleriyle uyum içerisinde çatıĢmadan çalıĢması 

prensibi, sağlıklı örgütler için de geçerlidir. Örgütlerin sağlıklı olması durumu, bir 

canlının sağlıklı olması durumu gibidir, yani bütün organların görevlerini yerine 
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getirirken düzenli bir Ģekilde çalıĢmasını, büyüme ve geliĢmesini yerine getirmesini 

ifade etmektedir. 

Okullardaki niteliğin arttırılması “örgüt sağlığının” arttırılması ile mümkün 

olabilir. Sağlıklı okul kendi içerisinde bir bütünlük taĢımasının yanı sıra çevresi ile de 

iyi iliĢkiler içerisinde olan, çevresi tarafından kabul görür ve desteklenir. Örgütlerin 

ömürlerinin uzun olması için gerekli ve yeterli Ģart örgüt sağlığının yüksek olmasıdır 

(Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 128).   

Örgütlerin amaçlarına aktif bir Ģekilde ulaĢabilmeleri için, örgütlerdeki 

çalıĢanların örgütlerinin amaçlarını kabullenmelerine, arzu ve istekle bu amaçları 

gerçekleĢtirebilmesine ve de özverili bir Ģekilde çalıĢmalarına bağlıdır. Örgütün 

amaçlarına bağlılık, örgütün sağlık durumuyla ilgilidir. Örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanların hedeflere ulaĢmada daha istekli ve gayretli olmaları beklenir. Okullarda da 

durum aynıdır. Öğretmenlerin sağlıklı bir okulda görev yapmaları, onların okullarına 

olan bağlılıklarının güçlü olmasını sağlayabilir.  

Örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık boyutlarını belirlemek amacıyla yapılan bu 

çalıĢmanın sonuçları, eğitim yönetimi ve denetimi alanında kurumların ve yöneticilerin, 

örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık durumlarını tespit etmeleri açısından önem arz 

etmektedir. AraĢtırmanın, örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyecek 

araĢtırmalara öncülük edeceği, araĢtırmacılara güdü oluĢturacağı ve okulların 

performanslarını sağlıklı bir Ģekilde yükseltmesinde ve personelin örgütsel bağlılığını 

arttırmada okul yöneticilerine, öğretmenlere ve tüm paydaĢlara rehber olacağı 

umulmaktadır. 

IV. VARSAYIMLAR 

AraĢtırmanın amacı ve önemi göz önüne alınarak 4 varsayım oluĢturulmuĢtur; 

1. Ortaokul Öğretmenlerinin Örgütsel Sağlık, Örgütsel Bağlılık Düzeyleri, 

okulda görev yapan öğretmenlerin algılarına göre belirlenebilir.  

2. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yansıttıkları düĢünceler, onların gerçek 

algılarını oluĢturmaktadır.  

3. Öğretmenlerin örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

anlamlı/manidar bir iliĢki vardır.  
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4. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, örgütsel 

bağlılığın anlamlı/manidar bir yordayıcısıdır.  

V. SINIRLILIKLAR 

AraĢtırmaya iliĢkin sınırlılıkları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür; 

1. AraĢtırma 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Elazığ il merkezinde bulunan 

ortaokullarla sınırlıdır.  

2. AraĢtırma Örgütsel Sağlık ve Örgütsel Bağlılık ölçekleri ile sınırlıdır.  

3. Öğretmen görüĢleri ile sınırlıdır.  

VI. TANIMLAR 

Örgüt: Ortak bir amacı gerçekleĢtirmek üzere en az iki kiĢinin bir araya gelerek 

oluĢturduğu iĢbirliğine dayalı yapılardır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007: 120). 

Örgütsel Bağlılık: Bireyin, kurumunda sorumlu olduğu iĢleri yapması, kurumuna 

sadakati ve üyesi olduğu örgütün amaçlarına ve değerlerine inancı gibi örgütlerine olan 

psikolojik bağlılıklarını ifade eder (Çetin, 2004: 52). 

Örgütsel Sağlık: Örgütün sadece bulunduğu ortamda yaĢamını sürdürmekle 

kalmayıp, uzun dönemde devamlı geliĢip, mücadele ve yaĢama yeteneklerini 

geliĢtirmesidir (Tutar, 2010: 183). 

Örgüt Kültürü: Örgüt kültürü bir örgüt içinde paylaĢılan değerler, inançlar ve 

alıĢkanlıklar sistemidir. Örgüt kültürü örgütte ortaklaĢa meydana gelen kabullenilen 

değerler sisteminin bütünüdür (Bakan, BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 21). 

Örgüt Ġklimi: Örgütlerin, bireysel ve çevresel özellikleriyle örgütlerdeki insan 

davranıĢ ve iliĢkilerinin oluĢturduğu ortam olarak ifade edilen örgüt iklimi, örgütü 

oluĢturan kiĢilerin amaçlarını gerçekleĢtirmek için yaptıkları çalıĢmalarda örgüte has 

ortak davranıĢlarla oluĢturulmuĢ örgüt kültürüyle, uyumlu bir ortam oluĢturmalarıdır 

(Güney, 2004: 185). 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE ve ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde kuramsal çerçeve kapsamında örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık 

kavramı üzerinde durulmaktadır. 

1.1. ÖRGÜT  

Örgütler insanların güçlerini birleĢtirerek ortak bir amaç için senkronize olmuĢ bir 

Ģekilde çalıĢması amacıyla kurulmuĢlardır. Örgüt kavramı; birden fazla insanın bir araya 

gelerek ortak bir hedef için, güçlerini, kaynaklarını ve çabalarını senkronize bir Ģekilde 

belli kurallar ve sınırlar çerçevesinde kullanmasıdır (Karcıoğlu ve Timuroğlu, 2004: 

319).  

Örgütleri oluĢturan en küçük yapı insanlardır, örgütlerinin temel ilkeleri de örgüt 

üyeleri arasındaki iĢ bölümleridir. Örgütlerin sağlıklı iĢleyebilmeleri ve amaçlarına 

ulaĢabilmeleri için örgüt üyelerinin birbirleriyle uyumlu çalıĢması ve etkili iletiĢim 

kurmaları gerekmektedir. Bu öğenin oluĢturulabilmesinde örgüt sağlığının önemli rolü 

bulunmaktadır. Örgütleri diğer topluluklardan ayıran en önemli özellik belli bir amacı 

gerçekleĢtirmek üzere, belli kurallar çerçevesinde bir araya gelmesidir. Yani ortak bir 

hedefe ulaĢabilmek için üyelerin birlikte hareket etmek üzere kurdukları birlikteliktir  

(Malinowski, 1990: 41). 

Örgütlerin oluĢturulabilmesi için kalabalık insan topluluklarına ihtiyaç yoktur. En 

az iki kiĢi olmak koĢuluyla ortak bir amacı gerçekleĢtirmek üzere belli kurallar ve düzen 

çerçevesinde kurulan birliktelikler örgütü oluĢturmaktadır. Schein (1976)‟a göre 

üyelerin karĢılıklı yardımlaĢması örgütlerin oluĢmasındaki temel amacı oluĢturmaktadır. 

Bunların yanı sıra üyelerin ortak hedef belirlemeleri, uyumlu çalıĢmaları ve iĢ bölümleri 

oluĢturmaları da örgütün oluĢturulması için bir ihtiyaç niteliği taĢımaktadır  (Schein, 

1976: 10). 

1.2. ÖRGÜTSEL SAĞLIK  

Örgüt sağlığı kavramı 1950‟li yıllarda ilk kez Argyris tarafından kullanılmıĢ olsa 

da kavramı sistemli olarak ilk kez inceleyen Miles‟tır. “Örgütün sadece bulunduğu 

ortamda yaĢamını sürdürmekle kalmayıp, uzun dönemde devamlı geliĢip, mücadele ve 

yaĢama yeteneklerini geliĢtirmesidir” (Tutar, 2010: 183). Sadece bulunduğu çevre ile 
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olumlu iliĢkiler kurabilmek sağlıklı örgütler için yeterli olmaz. Ayrıca örgütlerin sağlıklı 

olabilmeleri için kendilerini sürekli geliĢtirmeleri ve güncellemeleri gerekmektedir.  

Ġnsan sağlığı ile örgüt sağlığı arasındaki bazı benzerliklerden bahsedilmektedir. 

Buna göre “vücut; örgüt yapısı, düzen, güç kullanımı, iletiĢim ve iĢ bölümüdür. Akıl; 

inançlar, hedefler ve politikalardır. Ruh; örgütün var olma sebebi ve misyonudur. Bu 

benzerlikten yola çıkarak örgütlerin de sağlığının var olabileceği söylenebilir” (Zorel, 

2009: 3).  

Sağlıklı örgütlerde örgütün hedefleriyle bireylerin hedefleri ortak olduğu için 

sonuçta hem birey hem de örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmiĢ olur. Bu sebepten dolayı 

örgütteki bireyler birbirleriyle uyum içerisinde senkronize olmuĢ bir biçimde hareket 

ederler. Sağlıklı örgütlerin temel amacı hedeflerini gerçekleĢtirmektir. Bunun dıĢındaki 

amaçları örgütün kendini güncellemesini sağlamak, örgütsel öğrenmeyi sağlayarak 

üyelerin sürekli öğrenmesini teĢvik etmektir. Tekin (2005)‟e göre sağlıklı örgütlerin iyi 

bir yönetime sahip olması, örgüt içerisinde bir bütünlük, çevresiyle uyum göstermesi, 

kendini güncelleyerek çağın gerektirdiği ve ihtiyaç duyduğu ürünler üretebilmesi, belli 

bir kimliğe sahip olması ve sürekli büyüyüp geliĢmesi özelliklerini taĢıması 

gerekmektedir (Tekin, 2005: 7).  

Bir okulun örgütsel sağlığı, örgütü oluĢturan üyelerin birbirleriyle olan sosyal 

iliĢkileri ile gözlenebilir. Bir okuldaki tüm unsurların yani öğretmen-öğretmen, idare-

öğretmen ve diğer çalıĢanların birbirleriyle karĢılıklı ve etkili bir iletiĢim 

kurabilmelerinin altında okul için yapılan fedakarlıklar yatmaktadır. Yani öğretmenlerin 

okul ve dersleri için materyal bulmaları, kaynak aramaları, idarenin okulu geliĢtirmeye 

yönelik gayretleri ve okulun paydaĢlarıyla uyumlu iliĢkisi sağlıklı bir örgütün 

oluĢturulmasını sağlayacaktır (Korkmaz, 2011: 120). Örgüt sağlığı bir okulun tüm 

paydaĢlarıyla bir uyum içerisinde çalıĢmasını sağlayan bir unsurdur. Okulun örgütsel 

sağlığının yüksek olabilmesi için çevre desteğine ihtiyacı vardır. Örgütsel sağlığı 

yüksek olan okullar çevreleriyle iyi iliĢkiler kurarak baĢarıyı yakalarlar. Örgütsel sağlığı 

yüksek olan okullarda kurum baĢarısı örgütü oluĢturan tüm üyelerin baĢarısı olarak tüm 

bireylere aĢılanır. Okul örgütsel sağlığının iç paydaĢlar ve dıĢ paydaĢlar olmak üzere iki 

ayağı vardır. Bunlardan ilki ve en önemlisi iç paydaĢları oluĢturan öğretmen, öğrenci ve 

idare boyutudur. Okul iç paydaĢların oluĢturduğu sosyal bir sistemdir. Bu sosyal 
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sistemin örgütsel sağlığı, kendini oluĢturan üyeler arasında kurulan sosyal etkileĢimi 

yansıtmalıdır (Cheng, 1987: 6; Akt., Korkmaz, 2007: 67).   

Ġç paydaĢları arasında uyumu sağlayan okullar, sağlıklı okul özelliğini devam 

ettirebilmesi için dıĢ paydaĢlarına olan sorumluluklarını da etkili bir Ģekilde yerine 

getirebilmelidir. Parsons (1967)‟a göre sağlıklı okullarda idari, teknik ve diğer unsurlar 

bir uyum içerisindedirler. Okul temel hedefine ulaĢabilmek için temel ihtiyaçlarını 

karĢılar ve tüm gücüyle hedefe doğru ilerler. Sağlıklı okullarda iç ve dıĢ paydaĢlar 

yapıcı ve iĢbirlikçi bir Ģekilde çalıĢırlar.  

1.2.1. Örgüt Sağlığının ĠliĢkili Olduğu Kavramlar 

Örgütsel sağlık; örgütsel iletiĢim, örgüt üyelerinin iĢ tatmini, bireylerin 

motivasyonu, örgütsel bağlılık, örgüt kültürü, örgüt iklimi ve iĢ güvenliği gibi 

kavramlardan etkilenir. Alanyazına bakıldığında araĢtırmacıların örgüt sağlığı 

kavramını göz ardı ettikleri, çalıĢmaların genellikle örgüt sağlığının etkilendiği 

kavramlar üzerine yapıldığı görülmektedir. Örgüt sağlığı etkilendiği tüm kavramları 

kapsayan daha kapsamlı bir kavram olması nedeniyle araĢtırmacıların bu konu üzerinde 

daha fazla durarak gerekli önemi vermesi gerekmektedir (Polatçı, Ardıç ve Kaya, 2008: 

146-147). 

Örgüt sağlığının amacı verimliliği arttırmak ve değiĢime ayak uydurmak için bir 

yol haritası oluĢturmaktır. Bu nedenden dolayı örgüt sağlığı verimlilik, kalite ve kârlılık 

gibi kavramlarla da iliĢkilidir.  Örgüt sağlığı örgütün güçlü ve zayıf olduğu yönleri, 

fırsatları ve tehditleri belirlemeyi de sağlamaktadır. Böylece örgütün güçlü yönlerini 

daha da geliĢtirme, zayıf yönlerini iyileĢtirme olanağı sağlarken fırsatları değerlendirme 

ve tehditlerle mücadele edebilmeyi de sağlayabilmektedir (Köseoğlu ve Karayormuk, 

2009: 178). Alınyazında yer alan diğer çalıĢmalara göre örgüt sağlığının liderlik, 

etkililik ve performans kavramları ile de iliĢkisi olduğu tespit edilmiĢtir (Ünlü, 2011: 

24). 
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1.2.1.1. Örgüt Sağlığı ve Örgüt Kültürü 

Kültür; bir toplumun varoluĢ sürecinde ortaya çıkan maddi ve manevi değerlerin 

tamamıdır. Örgütler de küçük topluluklar olduğu için kendi içlerinde oluĢturdukları 

değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar örgüt kültürünü oluĢturmaktadır. Örgüt kültürü 

kurumun amacından, misyonundan ve hedeflerine ulaĢmak için gerekli olan 

ihtiyaçlarından oluĢur. Örgüt kültürü, örgüt üyelerinin tamamının ortaklaĢa geliĢtirip 

kabul ettiği değerlerin toplamıdır (Bakan, BüyükbeĢe, Bedestenci, 2004: 21). 

Örgüt kültürü yazılı olan kurallar dıĢında kurumun kendi iĢleyiĢine göre 

oluĢturdukları kurallar bütünüdür. Kurum içerisindeki iĢbirliği, ortak değerler, üyelerin 

birbirlerine olan yaklaĢımları, karĢılıklı fikir alıĢveriĢleri, ortak inançları örgüt kültürünü 

oluĢturan yapılardır.  

1.2.1.2. Örgüt Sağlığı ve Örgüt Ġklimi Kavramı 

 “Örgüt iklimi kavramı 1950‟li yılların sonlarına doğru iĢyerleri ile çalıĢanları 

kapsayan ve sosyal bilimciler tarafından ortaya atılan bir kavramdır” (Akbaba, 2001: 

10). Örgüt iklimi kurumun kiĢiliğini ifade etmektedir. Ġnsanların karakterleri ve huyları 

olduğu gibi örgütlerin de kendilerine özgü karakterleri ve huyları vardır. Örgüt 

içerisindeki çatıĢmalar, tartıĢmalar, sevinçler, mutluluklar, problemler, olumlu ve 

olumsuz olayların yaĢanma Ģekilleri örgüt iklimini oluĢturmaktadır (Çekmecelioğlu, 

2006: 296). Örgüt iklimi, örgütü oluĢturan bireyleri etkilediği için örgütsel sağlığı da 

etkilemektedir. Örneğin olumlu bir örgüt iklimine sahip kurumlarda üyeler mutlu, baĢarı 

için güdülenmiĢ bir Ģekilde, örgütün hedeflerine ulaĢabilmek için birbirleriyle uyum 

içerisinde çalıĢırlar. Bu durum aynı zamanda kurumun örgütsel sağlığını arttırdığı için 

örgütsel sağlık ile örgüt iklimi arasında pozitif yönde bir iliĢki olacağını göstermektedir.   

Örgüt iklimi fiziksel çevreye, iĢyerinin fiziki düzenine, kullanılan makine ve 

teknik malzemelere, çalıĢanların birbirleriyle olan iliĢkilerine, kurumda alınan 

kararlarda görüĢlerinin alınmasına ve maddi imkânlara bağlıdır. Örgüt iklimi 

çalıĢanların beklentilerini, davranıĢlarını ve çalıĢma eforlarını etkilediği için örgüt 

sağlığı ile iliĢkilidir. ÇalıĢılan ortamın kalitesi, çalıĢanların iĢ ortamlarını algılama 

durumları, çalıĢanların huzur ve mutluluğu, çalıĢanların performansını etkilemektedir. 

Ġyi bir örgüt iklimine sahip kurumlarda çalıĢanlar arasında iĢbirliği yapılır ve etkileĢimli 

bir süreç sonucunda iĢ ortaya çıkar. Örgüt sağlığı iĢ güvenliğini de arttırır (Emhan, 
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2005: 41). Örgüt iklimi, kaliteyi, çalıĢanların iĢ tatminini ve verimliliği de 

etkilemektedir.  

1.2.2. Örgüt Sağlığı ve Verimlilik 

Verimlilik üretilen mal veya hizmet ile bu üretim sürecinde kullanılan girdilerin 

oranlarıdır (Gökdemir, 2011: 12). Verimlik toplumların geliĢmiĢlik düzeyinin ve refah 

seviyesinin belirlenmesinde kullanılan bir göstergedir. Duran (1993)‟a göre verimlilik, 

üretim ve tüketim faaliyetlerini pozitif yönde etkileyen hal ve hareketler, toplumun 

geliĢmiĢlik düzeyinin belirlenmesinde önemli bir kriterdir (Duran, 1993:1). Kısacası 

verimlilik, bir üretim sürecinde aynı ürün kalitesini elde edebileceğimiz maliyeti farklı 

iki değiĢkenden maliyeti düĢük olanın kullanılmasıdır (Eren, 2008: 220).  

ÇalıĢanların bu konuda teĢvik edilmesi ve örgütlerinin amaçlarına inanmaları 

sağlanarak örgütsel verimlilik arttırılabilir. Bu da ancak örgüt sağlığının arttırılması ile 

mümkün olabilmektedir. Örgütsel sağlık ne kadar artarsa çalıĢanlar kurumlarının 

amaçlarını o kadar çok benimser ve kurumlarına katkı sağlamak için daha çok çalıĢırlar 

(Yüksel, 2002: 16). 

ÇalıĢanların kendilerini kuruma ait hissetmeleri, kurumlardaki sorumluluklarının 

artması, kurumla ilgili yapılan düzenlemelerde fikirlerinin alınması, olumlu iletiĢim 

kurulması ve özgür çalıĢma imkanı sağlanması örgütsel verimliliği arttıran unsurlar iken 

çalıĢanların mesleki bilgilerinin eksik olması, baskıcı çalıĢma ortamları, iletiĢim 

kapanıklığı gibi etkenler de örgütsel verimliliği azaltan unsurlara örnek gösterilebilir 

(MortaĢ, 2008: 100).  

Kısacası örgütsel sağlık arttıkça örgütsel verimliliğin de artacağı düĢünülmektedir. 

Örgütsel sağlık arttıkça kaynakların verimli kullanılması söz konusu olacaktır (Ünlü, 

2011: 21). Bu nedenden dolayı örgüt sağlığı ile verimlilik arasında pozitif yönde bir 

iliĢki olabileceği düĢünülebilir.  

1.2.3. Örgüt Sağlığı Boyutları 

Örgüt sağlığı üzerine birçok araĢtırma yapılmıĢ olup örgüt sağlığını ölçmek için 

baĢlıca boyutlar geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırmacılar geliĢtirdikleri örgütsel sağlık boyutlarını 

uygulamak için eğitim kurumlarını kullanmıĢlardır. 
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Hoy ve Feldman da örgütsel sağlığı okullara uyarlayarak sağlıklı okullar ve 

sağlıksız okullar olmak üzere okulları ikiye ayırmıĢlardır (Kurum, 2013: 18). Örgütsel 

sağlık boyutları incelendiğinde daha çok yurt dıĢında Parsons, Miles, Hoy ve Feldman, 

Peters-Waterman, Lyden ve Klingele ve WHO, yurt içinde de Sadegül Akbaba‟nın 

(1997) sınıflandırmalarının kabul gördüğü söylenebilir (Yıldız, 2014: 39). Örgüt sağlığı 

boyutlarına Ģu Ģekilde değinilebilir: 

1.2.3.1. Parsons ve Örgüt Sağlığı 

Parsons, Bales, & Shils (1953)‟e göre tüm örgütlerin ve dolayısıyla okulların 

yeterli kaynağa ulaĢma ve üyelerine temin etme, hedeflerine ulaĢma, üyeleri arasında 

dayanıĢmayı sağlama ve kurum değerlerini koruma ve uygulama sorunlarını çözmeleri 

gerekmektedir. Okullar örgütsel sağlığını arttırmak için öncelikle kaynak ihtiyaçlarını 

ve örgüt içerisindeki olumlu çalıĢma ortamını kurmak zorundadırlar. Daha sonra 

hedeflerine ulaĢma yolunda ilerlerken çevreleriyle iyi bir Ģekilde mücadele etmelidirler. 

Kurumlar hedeflerini gerçekleĢtirme yolunda ilerlerken hem üyeleri arasındaki birlik ve 

beraberliği sağlamalı hem de onları kurumun bir parçası haline getirmelidir. Kurumların 

var olan problemleri çözebilmeleri için Ģu sorumlulukları vardır (Hoy ve Feldman, 

1987: 3; Parsons, 1958‟den akt. Tarter, Hoy ve Kottkamp, 1990: 237; Hoy ve Woolfolk, 

1993: 358): 

1.2.3.1.1. Teknik Düzey 

Ürün ya da hizmet üretme sürecini ifade eder. Okulların var oluĢ sebebi 

öğrencilerin eğitilmesidir. Okullardaki teknik iĢlev ise eğitim-öğretim sürecidir. 

Öğretmenler, öğrencilerin öğrenmelerinden sorumludurlar. Öğretmenler ve okul idaresi 

öğrencilerin öğrenmelerini olumsuz etkileyen problemleri çözerek ortamdan 

uzaklaĢtırmaları gerekir. 

1.2.3.1.2. Yönetsel Düzey 

Denetim ve organize mekanizmalarıdır. Okullarda müdür, organize memurudur. 

Müdürler öğretmenler arasında iĢbirliğini sağlamalı, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarını arttırmalı, motivasyonunu sağlamalı ve kurumlarına güvenmelerini 

sağlamalıdır. Müdürler öğretmenlerin motivasyonunu sağlarken aynı zamanda 

kurumlarının eksikliklerini gidermek için dıĢ paydaĢlarla da olumlu iliĢkiler 

kurabilmelidir.  
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1.2.3.1.3. Örgütsel Düzey 

Okul sadece öğretmen ve öğrencilerden oluĢmaz. Eğitimin üç temel ayağından 

birini de dıĢ paydaĢlar oluĢturur. Bu nedenle okullar toplum tarafından desteklenmeye 

ihtiyaç duyarlar.   

Sağlıklı okullar, teknik, yönetsel ve örgütsel açıdan uyum içerisinde olan hem 

materyal açısından hem de iletiĢim açısından ihtiyaçlarını karĢılayabilen okullar olarak 

tanımlanır (Hoy ve Feldman, 1987: 31).  

1.2.3.2. Hoy ve Feldman’a (1987) Göre Örgüt Sağlığı Boyutları 

Parsons (1967)‟a göre ortak bir amaç doğrultusunda hareket eden örgütlerin, 

örgütsel, idari ve teknik sorumlulukları bulunmaktadır. Parsons‟un oluĢturduğu bu yapı, 

Hoy ve arkadaĢlarına okul örgüt sağlığını ölçebilmeleri için bir çerçeve oluĢturmaktadır 

(Hoy ve Miskel, 1996: 151). 

Hoy ve Feldman, bu kuralı esas alarak okullar ve diğer eğitim kurumları üzerinde 

araĢtırmalar yapmıĢlardır. YapmıĢ oldukları araĢtırmalar sonucunda örgüt sağlığını 

aĢağıdaki yedi boyutu oluĢturarak incelemiĢlerdir  (Yıldırım, 2006: 23): 

Örgütsel Bütünlük (Organizational Integrity): Örgütün çevresiyle etkili iliĢkiler 

kurarak, çevreden gelen olumsuzluklarla baĢa çıkabilmesidir.  

 Yöneticinin Etkisi (Principal Influence): Örgüt idarecisinin, kurumlarına kaynak 

bulabilmesi ve sorunlarının çözülebilmesi için üstleriyle iletiĢime geçebilme 

kabiliyetidir.  

 Saygı (Consideration): Örgüt idarecisinin, örgüt üyelerine karĢı saygılı davranması ve 

üyelerin birbirleri arasında uyumlu ve huzurlu çalıĢması için gerekli ortamları 

kurmasıdır.  

Çalışma Düzeni (Initiation Structure): Örgüt yöneticisinin amacı görevlerin iyi 

yapılması ve baĢarı elde edilmesi olmalıdır. Bunu sağlayabilmek amacıyla örgüt 

çalıĢanlarından beklentilerini açık bir biçimde ifade etmesidir.  

 Kaynak Desteği (Resource Support): Örgütün hedeflerini gerçekleĢtirebilmek 

amacıyla ihtiyaç duyduğu araç-gereç, materyal ve insan kaynaklarının temin 

edilebilmesidir.  



15 

 

 Moral Boyutu: ÇalıĢanların huzur ve refahının sağlanmasıdır. Bir diğer deyiĢle 

çalıĢanların çalıĢma enerjileri olarak tanımlanabilir. Bunun için kurum yöneticileri 

çalıĢanların moral ve motivasyonunu yükseltecek çalıĢmalar yapmalı ve örgüt üyeleri 

arasında etkili iletiĢim kurulmasını sağlamalıdır.  

 İşin Önemi (Academic Emphasis): Yöneticilerin verimlilik ve baĢarıya endeksli 

hedefler oluĢturur, üyeler de hedefleri gerçekleĢtirmek için yöneticilere inanır ve 

çalıĢmalarıyla destek olurlar.  

1.2.3.3. Miles’in Örgütsel Sağlık Boyutları 

Miles, örgüt sağlığı modelini okullar için geliĢtirmiĢtir. Ancak bu model diğer 

kurumlar için de geçerli bir model olma özelliğini taĢımaktadır. Miles‟in örgüt sağlığı 

modeli performansa dayalıdır. Bu sebepten dolayı Miles‟in örgütsel sağlık kavramının 

ayaklarını verimlilik, kalite ve kârlılık oluĢturur. Bu model toplam 10 boyuttan 

oluĢmaktadır (Özdemir, 2006: 15-16). 

1.2.3.3.1. Amaç Ortaklığı (Odaklılık) 

Amaç veya hedef süreç sonucunda elde edilmek istenen üründür (Koçel, 2001: 

54). Örgüt, üyeleriyle birlikte hangi hedeflerini nasıl bir süreçte gerçekleĢtireceğini 

belirlemelidir. Bu hedeflere ulaĢabilmek için üyelerin hedefi açık ve net bir biçimde 

bilmeleri gerekmektedir. Hedefin ortak bir hedef olarak benimsenebilmesi için üyeler 

hedefe inanmalı ve bu hedefi kendi amaçlarıyla bütünleĢtirmelidir. Bunu da ancak 

kurum yöneticileri sağlayabilir. Kurum yönetimi ile çalıĢanlarının bir araya gelip doğru 

iletiĢim kurarak ortak bir hedefe doğru hareket etmeleriyle birlik ve beraberlik 

kurulabilir (Uludağ, 2010: 98). Örgütsel sağlığı yüksek olan kurumlarda hedefler açık 

ve net bir biçimde, çalıĢanlarla beraber, süreç sonucunda ulaĢılabilir gerçeklerden 

oluĢturulmuĢtur. 

1.2.3.3.2. ĠletiĢim Düzeyi (Yeterliliği) 

Örgütsel sağlığı arttırabilmenin en önemli yollarından biri de iletiĢimdir. ĠletiĢim 

örgütlerde meydana gelen anlaĢmazlıkların, karmaĢaların ve problemlerin çözümünde 

en etkili unsurdur. Yine etkili bir iletiĢimle kurum idaresi yönetim fonksiyonunu en 

etkili bir biçimde yerine getirebilmektedir.  
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ĠletiĢim, örgütlerin hedef ve amaç birliğini sağlamak amacıyla karĢılıklı duygu, 

düĢünce ve bilgi paylaĢılması süreci olarak tanımlanabilir (Oruç, 2010: 11). 

ĠletiĢim ile örgüt amaçları ile çalıĢanların bireysel amaçları bütünleĢtirilebilir. 

ĠletiĢim ile çalıĢanlar ve yönetim arasında bağ kurularak çalıĢanların kurumlarına olan 

güvenleri arttırılabilir. ĠletiĢimin en önemli görevi yönetim ile çalıĢanlar arasındaki bağı 

kurmaktır. Sağlıklı örgütlerde kurulan iletiĢimle çalıĢanların ve idarenin birbirleriyle 

samimi ve sıcak iliĢkiler geliĢtirmelerini sağlar. Kurumda olumlu bir iletiĢim ortamının 

olmaması belirsizliğin oluĢmasına, söylenti ve dedikoduların kurum bütünlüğünü 

bozmasına neden olması kaçınılmaz olur. Bu durum çalıĢanların gelecekleri hakkında 

kaygı duymasına ve korku oluĢmasına neden olur. Bu da örgütsel sağlığı düĢürücü bir 

etki yaratır (Haktanıyan, 2012: 90).  

Örgütsel sağlığı yüksek olan kurumlarda yatay ve dikey iliĢkilerin geliĢtiği, yanlıĢ 

anlama ve dedikoduların olmadığı bir iletiĢim sistemi vardır. Böylece anlaĢmazlıklar ve 

problemler kısa sürede fark edilerek çözüme kavuĢturulur. Böylece örgüt verimliliği 

arttırılmıĢ olur.  

1.2.3.3.3. Uygun Güç Dağılımı 

Karar alma yetkisinin bir makamdan veya kiĢiden baĢka bir makama veya kiĢiye 

aktarılmasına yetki devri denir. Yetki devri, kanunlar çerçevesinde üstün bir kısım 

iĢlemlerini yapma yetkisini ast makamına devretmesidir. Yetki devrinin amacı çok 

büyük olan kamu yönetimini kolaylaĢtırmak, büyük birimlerin yönetilmesini 

kolaylaĢtırmak amacıyla bölümlere ayırarak küçültmek ve yönetimin daha etkin, verimli 

ve bağımsız olmasını sağlamaktır (Yalçın, 2011: 58).   

Örgütlerin hedeflerine daha hızlı ilerlemesinde yetki devrinin önemli bir etkisi 

vardır. Çağımızda tek merkezden yönetim Ģekli yerine alt birimlerin yetkilendirilerek 

iĢlemlerin hızlandırılması tercih edilmektedir. Günümüzde demokratik ve etkileĢimci 

yönetimler yetki paylaĢımlı yapıyı uygun görmektedirler. Böylece örgüt üyelerinin 

kurumlarında kendilerini değerli hissetmeleri ve örgüt sağlığının artması sağlanır. Bu 

nedenle çalıĢanlarla fikir alıĢveriĢi yapılarak, kurum düzenlemeleri ve iĢleyiĢlerinde 

onların görüĢlerine uygun düzenlemeler yaparak örgüt sağlığı arttırılabilir (Perçin, 

2008: 88).  
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Yetki devri kurumlarda iĢlerin daha hızlı yürümesine ve fikir birliği yapıldığı için 

olumlu ve doğru kararlar alınmasına imkân sunar. Yetki devriyle çalıĢan kendini değerli 

ve önemli hisseder (ġahin, 2003: 79). Sağlıklı örgütlerde etkileĢim çift yönlüdür. Yani 

üstler astları etkileyebildikleri gibi astlar da üstleri etkileyebilir. Bu örgütlerdeki 

tartıĢmalardan kurum lehine sonuçlar ortaya çıkar. Bu örgütlerde homojen bir güç 

dağılımı söz konusudur.   

1.2.3.3.4. Kaynak Verimli Kullanımı 

Bireyler, sağlıklı örgütlerde hakkaniyetli bir Ģekilde çalıĢırlar. Bireylerin 

kurumlarından beklentileri ve kurumun ihtiyaçları arasında bir denge söz konusudur. 

Kaynaklar tek elde toplanılmamıĢ, örgütte ilgili birimlere dağıtılmıĢtır. Bireylerin 

kurumlarında görevde yükselme, departman değiĢtirme imkânlarının olması bireyin 

çalıĢma isteğini ve gayretini arttırır. Bireyin kurumunda sürekli aynı pozisyonda 

çalıĢması bir monotonluğu beraberinde getirir ve verimlilik düĢer. Bu nedenle kurumlar 

çalıĢanlarının motivasyonunu arttırmak için kariyer planlama çalıĢmaları yapmalıdırlar. 

Yani birey kurum lehine yaptığı olumlu çalıĢmalarının sonucunda bir ödül almalıdır. 

Eğer birey olumlu çalıĢmalar sonucunda kurum tarafından ödüllendirilmiyorsa, birey 

kurumuna bir Ģeyler katmak için çalıĢmayacaktır (Türkoğlu, 2011: 24).  

Birey için görevde yükselme imkânı kiĢinin kendini geliĢtirmesine fırsat tanır. 

Aynı zamanda bireylere kurumun hedeflerini gerçekleĢtirmeye yardımcı olacak amaçlar 

edinmesini ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için gayret ve çaba göstermesini 

sağlayacaktır. Bu durum aynı zamanda kurumda  çalıĢan biri için bir ödül niteliği 

taĢıyacaktır (Yılmaz, 2010: 13).  

1.2.3.3.5. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, örgüt üyelerinin örgütlerine sadakatidir. Bir diğer ifadeyle 

örgütlerine olan inançları, örgütlerinin bir parçası olma isteği ve örgütlerine duydukları 

olumlu duygularıdır (Önal ve Kavuncu, 2011: 10). ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının 

gücü çalıĢtıkları süreyle Ģekillenir. Bu nedenden dolayı örgütlerin üyelerine değerli 

oldukları hissettirmeleri, fikir alıĢveriĢi yapmaları, sorumluluk vermeleri üyelerin 

örgütsel bağlılıklarını arttıracaktır. Örgütler için üyelerin memnuniyetini sağlamak 

amaçlarını geliĢtirmek kadar önemlidir (Uygur, 2009: 12).   
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Schermerhorn, Hunt ve Osborn (1994) örgütsel bağlılığı; üyelerin örgütleriyle 

özdeĢleĢme isteği olarak nitelerken, Saal ve Knight ise örgütlerinde kalma isteği, 

örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmesinde daha fazla çalıĢma arzusu ve örgütün 

hedeflerine sahip çıkma arzusudur (Bayrak, 2006: 297).  Örgütlerinin hedeflerini 

benimseme, amaca ulaĢma yolunda her türlü fedakarlığı yapabilme, örgütte kalma 

arzusu ve örgütle bütünleĢme isteği örgütsel bağlılığın boyutları arasında sayılabilir 

(Ġnce ve Gül, 2005: 9-11). 

Herkesin kendine özgü değerleri vardır. Örgütteki bireylerin ortak sahip oldukları 

inanç ve değerlerin sayısı ne kadar fazla olursa o kadar kuvveti bir örgüt kültürü oluĢur. 

Örgüt kültürü yüksek kurumlarda verimlilik de yüksektir. Örgüt ile üyeler karĢılıklı 

olarak birbirlerini tamamlarlarsa örgüt bağlılığı kuvvetlenir (Küçük, 2010: 44-45). 

Örgütsel sağlığı yüksek olan kurumlarda çalıĢan kiĢiler, örgütlerinden ayrılmak 

istemezler ve hedeflerini benimsedikleri için tüm enerjilerini örgütün hedeflerine 

ulaĢma yolunda sarf ederler.  

1.2.3.3.6. Moral ve Motivasyon 

Örgütlerin amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi üyelerinin verimliliğine ve örgütlerinin 

hedeflerine ulaĢması yolunda gösterdikleri çabalara bağlıdır. Bireyler üzerlerine düĢen 

görevleri yapmadığı sürece örgütler hedeflerine ulaĢma yolunda baĢarısız olurlar. Bu 

nedenle kurum yöneticileri kurumun hedeflerine yönelik olarak çalıĢanlarını motive 

etmelidir (Bakan, 2011: 253). 

Bir kiĢiyi istenilen yönde harekete geçiren güce motivasyon denir. Örgütsel 

motivasyon ise üyelerin veya çalıĢanların kurumlarının hedeflerini gerçekleĢtirmesi 

yolunda üzerlerine düĢen görevi yerine getirmek için ellerinden gelen tüm çabaları sarf 

etmesidir (Yapar, 2005: 5-6). Motivasyon hedefe ulaĢmak amacıyla bireyin zorlama 

olmaksızın kendi arzu ve isteğiyle elinden gelen tüm çabayı sarf etmesidir (Koçel, 2001: 

07). Yine motivasyon kiĢiyi harekete geçiren içsel dürtü, gizil güç, korku ve inançları 

olarak da tanımlanabilir (Kanoğlu, 2007: 18). 

Bireyleri motive etmede kullanılan pekiĢtireçler kiĢinin ilgi, istek, arzu ve 

ihtiyaçlarına uygun olmalıdır. Genellikle motive edici pekiĢtireç olarak birçok 

araĢtırmada ekonomik pekiĢtireçler, pisko-sosyal pekiĢtireçler ve örgütsel pekiĢtireçler 

olmak üzere üç ana baĢlıkta toplanmıĢtır (Onay ve Ergüden, 2011: 222).  
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Moral ise örgüt üyelerinin sahip olduğu genel atmosferdir. Moral günlük 

aktivitelere göre artıp azalabilen bir kavram olduğu için örgütler veya kurumlar 

üyelerinin moralini yüksek tutmak için çalıĢmalar yapmalıdır (Durak, 1998: 9).  Örgüt 

sağlığı yüksek olan kurumlarda çalıĢanlar kendilerini iyi hissederler ve olumlu bir 

kurum atmosferi olduğu için moralleri de yüksektir. Böyle örgütlerde bireyler motive 

olurlar ve örgütlerini hedeflerine ulaĢtırmak için ellerinden gelen gayreti gösterirler.  

1.2.3.3.7. Yeniliklere Açık Olma 

Bilginin sürekli değiĢtiği ve yeni bilgilerin gün yüzüne çıktığı günümüzde 

kurumlarında kendilerini yenilemesi gerekmektedir. Bu bakımdan kurumların uzun 

ömürlü olabilmesi için gerek teknolojik yenilikler kullanma ve gerekse modern 

yöntemlerle kurumlarını destekleme yoluna gitmesi gerekmektedir. Bu kurumun uzun 

ömürlü olmasının yanı sıra verimliliğini de arttırıcı bir etki yapacaktır. Teknoloji ve 

yeniliklere açık yöntemler geliĢtirmek amacıyla kurumlar veya örgütler Ar-Ge birimleri 

oluĢturarak Ar-Ge faaliyetlerine gereken önemi vermelidirler (Bal, 2011: 16). 

GeliĢtirilen teknolojilerin uzun ömürlü olması, servis imkânının olması ve yerli üretim 

olması kurum maliyetlerini düĢürücü etki yapabilmektedir.  

Örgüt sağlığı yüksek olan örgütler kendilerini güncelleyerek modern çağa ayak 

uydururlar. Böyle kurumlar standartlıktan kurtularak büyüyüp geliĢirler (Gürkan, 2006: 

23). Kurumların verimliliklerini arttırması sadece teknolojik imkânları geliĢtirmekle 

mümkün değildir. Bunun yanında yenilikçi düĢünceye sahip personeller yetiĢtirerek, 

yeni teknolojileri kullanabilmeleri sağlanmalıdır. Bu da etkili bir insan kaynakları 

çalıĢmasıyla mümkün olur (Gökdemir, 2011: 14). Verimliliği arttırmaya yönelik 

seminerler, kurslar ve etkinlikler düzenlenerek örgüt üyeleri yeniliklere açık hale 

getirilebilir. 

1.2.3.3.8. Özerklik ve Otonomi 

Örgütsel sağlığı yüksek olan kurumlarda karar mercileri baskı altında kalmadan 

özgürce kararlarını verirler. Örgütsel sağlığın bu boyutu çalıĢanların yeni fikirler 

üretmesini ve kurum lehine kararlar almasına ortam hazırlar. Sağlıklı örgütler dıĢ 

çevreden soyutlanmazlar, sadece dıĢ çevreden bağımsız hareket edebilirler. Denetim 

mekanizması çalıĢanları baskı altına almamalı, onlarla fikir birliği yaparak problemlere 
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uygun çözümler üretmelidir. Baskıcı yönetimler çalıĢanlarda iĢten soğuma, performans 

(Kurt, 2012: 39). 

1.2.3.3.9. Uyumlu Örgüt Yapısı 

Sağlıklı örgütlerde, örgütü oluĢturan unsurlar etkileĢimli ve uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢırlar. Bu da örgütlerde verimliliği arttırıcı bir rol oynar. Bu nedenle sağlıklı 

örgütlerin hedeflerini belirlerken halkın taleplerini dikkate alıp, bu doğrultuda 

kendilerini ve elemanlarını güncellemesi kaçınılmaz bir durumdur (Gökdemir, 2011: 8).  

Eğer bir örgüt değiĢen ve geliĢen taleplere cevap verebiliyorsa bu örgütte uyum 

vardır denilebilir. Sağlıklı örgütler hedeflerine ulaĢabilmek için kendilerini değiĢen 

Ģartlara göre yenilemeli ve buna yönelik ihtiyaçlarını karĢılayabilmelidir (Güçlü, 

Recepoğlu ve Kılınç, 2011: 141). Bir insan vücudunun sağlığından söz edebilmek için 

organ ve uzuvlarının düzenli çalıĢabilmesi gerekirken örgütlerin de sağlıklı olabilmesi 

için kendini oluĢturan unsurların uyum içerisinde çalıĢması gerekmektedir.  

1.2.3.3.10. Sorun Çözme Yeterliliği 

Ġnsanoğlunun bulunduğu yerlerde problem çıkma olasılığı kaçınılmazdır. Ancak 

önemli olan problem kaynaklarının azaltılarak kısa süre içerisinde çözüme 

kavuĢturulmasıdır. Sağlıklı örgütlerde problem çözme mekanizması geliĢmiĢtir. Bu 

örgütlerde hem problemler esnek ve kolay bir Ģekilde çözüme kavuĢturulurken hem de 

problemin kaynağı tespit edilerek tekrar etmesi önlenir (Tutar, 2007: 186).  

Miles‟in örgütsel sağlığı boyutlarından herhangi birinde bir aksamanın meydana 

gelmesi diğer boyutlarda da aksamaya neden olacaktır. Bu da sağlıklı sonuçların elde 

edilmesini önleyecektir (Polatçı, Ardıç ve Kaya, 2008: 148). 

1.2.3.4. Dünya Sağlık Örgütü’nün Örgüt Sağlığı Boyutları 

WHO, örgüt sağlığı boyutlarını daha genel bir Ģekilde ele almıĢtır. Dünya Sağlık 

Örgütü örgütsel bağlılığı dört boyut halinde incelemiĢtir (Yıldız, 2014: 43).  

 Çevresel Sağlık: Kurumların ya da örgütlerin fiziki Ģartlarıdır. Yani ısınma, 

aydınlanma, temizlik gibi faktörler çevresel sağlık boyutunu oluĢtururlar.  

Fiziksel Sağlık: çalıĢanların beden sağlığı açısından (kaza, hastalanma, tedavi olma…) 

bulunan risklerin asimile edilmesidir.  
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 Psikolojik Sağlık: ÇalıĢanların moral ve motivasyonlarını yüksek tutacak, onları mutlu 

edecek etkinliklerin geliĢtirilmesidir.  

 Sosyal Sağlık: ÇalıĢanların birbirleriyle iĢ içerisinde ve iĢ dıĢında kurdukları 

iliĢkilerdir.  

1.2.3.5. Peters-Waterman’a Göre Örgüt Sağlığı Boyutları 

Bu görüĢ örgüt sağlığı boyutlarını aĢağıdaki sekiz alt boyutta incelenmiĢtir (BaĢar, 

2011: 46-47). 

 Eylemden Yana Olmak: Problemlerin belirlenmesinde ve çözüme ulaĢtırılmasında 

pratik davranırlar. Örgüt üyeleri ve örgütün departmanları arasında etkili bir iletiĢim söz 

konusu olduğu için ortak karar almak ve gerçekleĢtirmek için isteklidirler. ÇalıĢanlar 

kendini güncellemeye ve yeniliklere uygun ürünler üretmeye isteklidirler.  

 Müşteriye Yakın Olmak: Örgütler çağın gerektirdiği Ģartlara uygun olarak kendini 

günceller ve değiĢen müĢteri taleplerine yönelik ürünler üretir. DeğiĢen müĢteri 

taleplerini takip edebilmek için müĢteriyle yakın iletiĢim kurar ve takip eder.  

 Özerklik ve Girişimcilik: Yöneticiler ve çalıĢanlar iĢleriyle alakalı konularda 

bağımsızdırlar. Yöneticiler çalıĢanların yenilik yapması ve verimliliği arttırması için 

gerekli ortamı oluĢturur ve onları kendilerini geliĢtirmeye yönlendirir. BaĢarısızlıklar 

tolere edilirken baĢarılar da ödüllendirilir.  

 Çalışan Aracılığıyla Verimlilik: ÇalıĢanlara değer verilir, moral ve motivasyonlarını 

yükseltici etkinlikler düzenlenir. ÇalıĢma ortamı düzenlenirken çalıĢanların beklentileri 

ve ihtiyaçları göz önünde bulundurulur.  

 İşin İçinde Olmak ve Değerlere Yönlenmek: Yöneticilerin de çalıĢanlarla birlikte 

üretim sürecine dahil olmasıdır. ÇalıĢanların sorunları dikkate alınır, verimliliğin 

arttırılması için gerekli ortamlar hazırlanır ve büyüme ve ilk sırada olma gibi önemli 

amaçlar gerçekleĢtirilmeye çalıĢılır.  

 En İyi Bilinen İşe Sarılmak: Kurumların baĢarılı olabilmesi için gerekli bilgi ve 

beceriye sahip oldukları alanlarda iĢler yapmaları gerekmektedir. Kurumlar yenilik 

adına mantıksız riskler almamalıdır.  
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 Yalın Biçim Az Kurmay: Sağlıklı kurumlarda her iĢin gerektirdiği departmanlar 

oluĢturulur. ĠĢlevsiz bölümler oluĢturulmaz ve iĢin uzmanı elemanlar çalıĢtırılır.  

Gevşek ve Sıkı Özelliklerin Bir Arada Bulunması: Sağlıklı örgütlerde iyi bir yönetim 

ve denetim mekanizması iĢlerken çalıĢanların bireysel ihtiyaçları da göz ardı edilmez.  

1.2.3.6. Lyden ve Klingele’ye Göre Örgüt Sağlığı Boyutları 

Bu görüĢe göre örgüt sağlığı kurumu oluĢturan tüm bölümlerin uyum içerisinde 

çalıĢmasının yanı sıra büyümesi ve geliĢmesine de bağlıdır. Sağlıklı örgütlerin üyeleri, 

örgütsel bağlılıkları yüksek, iĢ doyumuna sahip, hedefe ulaĢmak için güdülenmiĢ 

bireylerdir. ÇalıĢanlar iĢlerine mutlu bir Ģekilde geldikleri için verimlilik yüksek olur. 

Lyden ve Kingele‟nin örgütsel sağlık boyutlarını diğer çalıĢmalardan ayıran en önemli 

özellik olumlu örgüt kültürü ve iklimi oluĢturmaya yönelik olmasıdır. Bu görüĢ örgüt 

sağlığı boyutları aĢağıdaki on boyutta incelemektedir (Ünlü, 2011: 59-61).  

 İletişim: Sağlıklı örgütlerde çalıĢanlar arasında ve çalıĢanlar ile yönetim arasında etkili 

bir iletiĢim söz konusudur. Örgütlerin hedeflerine ulaĢabilmesi ancak iyi ve etkili bir 

iletiĢimle gerçekleĢir.  

Katılım: Sağlıklı örgütlerde alınan kararlarda örgüt üyelerinin hepsinin katılımı 

sağlanarak fikirleri alınır ve uygulanır.  

 Sadakat ve Bağlılık: Örgüt üyeleri kurumlarının çıkarlarını ve amaçlarını kendi 

çıkarları ve amaçları gibi benimser. Örgütlerinin hedeflerine ulaĢabilmek için 

maksimum çabayı gösterir. ÇalıĢanlar arasında birlik ve beraberlik bulunur.  

Moral: ÇalıĢanların iyi ve mutlu olma düzeyleridir. Sağlıklı örgütlerde üyelerin moral 

seviyesinin yüksek olması sağlanmalıdır.  

 Kuruluş İtibarı: Köklü örgütlerin üyelerinde örgütsel bağlılık daha yüksek olur. 

ÇalıĢanların örgüt sağlığı algıları ile kurumlarının kökeni arasında doğru orantılı bir 

artıĢ söz konusudur.  

 Etik: Tüm üyelerin katılımıyla kurallar belirlenir ve uygulanır. Alınan kararlar etik 

değerlere aykırı olamaz.  

Performansın Tanımlanması:  BaĢarılı çalıĢanlar ödüllendirilir.  
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Amaç Birliği: ÇalıĢanların, örgütlerinin amaçlarını benimsemesi ve gerçekleĢtirmek 

için çaba sarf etmesidir.  

Liderlik: Yöneticiler adil, sevecen, sorumluluğunu bilen ve yol gösterici kiĢiler 

olmalıdır. Ayrıca çalıĢanların ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak rahat 

çalıĢabilecekleri bir ortam oluĢturmalıdır. Kurumun geliĢmesi ve hedeflerine 

ulaĢabilmesi için kendini geliĢtirip bilgilerini güncellemelidir.  

 Kaynak Kullanımı: Kurumun ihtiyaç duydukları kaynakları temin etme ve ihtiyaçlara 

göre kaynak paylaĢımı yapmaktır.  

1.2.4. Örgüt Sağlığı Faktörleri 

Örgütler sahip oldukları Ģartlara göre sağlıklı örgütler ve sağlıksız örgütler olmak 

üzere ikiye ayrılmıĢlardır.  

1.2.4.1. Sağlıklı Örgütler  

Etkili iletiĢim, kaynakların dengeli kullanımı, çalıĢanların kararlara katılım 

düzeyi, örgütsel değiĢme ve geliĢme, çalıĢanların moral ve motivasyonlarının yüksek 

tutulması gibi faktörleri taĢıyan örgütler sağlıklı örgütler olarak adlandırılmaktadırlar.  

Liderler çalıĢanlarını örgütsel hedefler doğrultusunda güdüleyerek organize 

edebilen kiĢiler olarak tanımlanabilir (Koçel, 2001: 465). Liderlik ise kiĢileri belli bir 

amaca ulaĢtırmak amacıyla yönlendirebilme kabiliyetidir (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 

1998: 138). Liderler iyi bir dinleyici, dürüst ve güvenilir ve ileri görüĢlü kiĢiler 

olmalıdırlar. Çünkü bu vasıflara sahip olmayan liderler örgüt sağlığı düzeyinin 

yükselmesini sağlayamazlar.  

ÇalıĢanlar arasındaki iletiĢimin arttırılarak, uyumlu ve iyi organize olmuĢ bir 

Ģekilde çalıĢmalarını sağlamak etkili iletiĢim vasıtasıyla gerçekleĢtirilebilir. Ġyi bir 

yönetimin Ģartı etkili bir iletiĢim kurmaktır (Eren, 2008: 353). ÇalıĢanlarla etkili bir 

iletiĢim kurulmazsa çalıĢanlar çıkan dedikodularda bir güvensizlik ve tedirginlik 

yaĢayabilir. Bu durum örgütsel sağlığın düĢmesine neden olmaktadır.  

Kurumlar varlıklarını devam ettirebilmek için sahip oldukları kaynakları etkin 

kullanmak zorundadırlar. Kurumların sahip olduğu kaynaklar arasındaki en değerli 

kaynağı insan kaynakları oluĢturmaktadır. Bir kurumda çalıĢan en üst makam ile an alt 

makam arasında bulunan kiĢiler kurumun insan kaynaklarını oluĢtururlar. Ġnsan 
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kaynakları iĢletmelerin hedeflerine ulaĢabilmesinde ve verimliliğin arttırılmasında kilit 

rol oynamaktadırlar (Ülgen ve Mirze, 2010: 291). 

Kurumda çalıĢanların iĢleyiĢ ve üretim sürecine dahil edilmesi çalıĢanların 

sorumluluk duygularını ve örgütsel bağlılıklarını arttırır. Kurum veya örgütlerin iĢleyiĢ 

ve üretim sürecinde almıĢ olduğu kararlara çalıĢanlarını veya üyelerini katmaları 

çalıĢanların motive olmasını ve morallerinin yükselmesini sağlar. Bu da verimliliği 

arttırır.  

Örgütlerin hayatlarını devam ettirebilmesi için değiĢen dünyaya uyum sağlamaları 

gerekir. Bu nedenle örgüt üyelerinin sürekli öğrenmesi gerekmektedir. Örgütler 

çalıĢanlarının yenilikleri takip edebilmesi amacıyla eğitim faaliyetleri düzenlemelidir.  

Örgütler değiĢen arz ve taleplere uygun bir Ģekilde kendilerini 

güncelleyebilmelidirler. Örgütler iyi bir ar-ge çalıĢması ile değiĢen Ģartları iyi analiz 

ederek doğru yönde bir değiĢim gerçekleĢtirmelidirler.  

Örgütler hedeflerini gerçekleĢtirmenin yanı sıra insanlara faydalı olacak 

etkinlikler de yapmalıdır. Kurumlar faaliyetlerini insani değerlere uygun bir biçimde 

yaparak kurum imajını arttırmanın yanı sıra verimliliği de arttırır (Ünlü, 2011: 37).  

Moral örgütte hakim olan atmosferdir. Örgüt üyelerinin morallerinin yüksek 

olması verimliliği arttırır. Sağlıklı örgütler gerginlik ve huzursuzluk yerine hoĢgörü ve 

olumlu duyguları geliĢtirir.  

1.2.4.2. Sağlıksız Örgütler  

ÇalıĢanların huzursuz, aĢırı stresli olduğu, kurumun unsurları arasında 

çatıĢmaların söz konusu olduğu, uygun olmayan çalıĢma koĢulları, devamsızlık ve 

sürekli personel değiĢimi sağlıksız örgütlerin bir özelliğidir.   

ÇalıĢanların karĢılaĢtığı fiziksel ve zihinsel yoğunluk ve yorgunluklar, 

çalıĢanlarda aĢırı strese neden olurlar. Kurumlardaki streslerin en önemli nedenleri 

belirsizliktir. Stres çalıĢanların ve kurumların verimliliğini düĢüren önemli nedenlerden 

biridir (Gül, 2007: 321).  

Kurumu oluĢturan unsurlar arasındaki anlaĢmazlıklar çatıĢmaları beraberinde 

getirir. ÇatıĢmalar hem kurumun hem de çalıĢanların verimliliğini düĢürür. Ayrıca 
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gruplaĢmalara neden olduğu için güvensiz ve huzursuz bir ortam oluĢmasına zemin 

hazırlar (BaĢar, 2011: 34).  

ÇalıĢanların iĢ doyumu sağlayamaması devamsızlığa neden olmaktadır. Sağlıksız 

örgütlerin önemli göstergelerinden biri de devamsızlıktır. ĠĢ doyumunun arttırılması 

örgütlerin verimliliği açısından önemli bir rol oynamaktadır. 

ÇalıĢanların kurumlarından memnun kalmamaları nedeniyle iĢ değiĢtirmeleridir. 

Bu durumun baĢında iĢ yerinin sağladığı imkânların yetersiz kalmasıdır. KiĢi maddi ve 

sosyal haklarının yetersiz olduğunu düĢünürse verimliliği azalır, örgüt bağlılığı düĢer. 

ÇalıĢanlar için uygun fiziki ortamın hazırlanması çalıĢanların motivasyonlarının 

düĢmesine ve dolayısıyla verimliliğinin azalmasına neden olur. Kurumda yeterli 

aydınlanma, ısınma, temizlik ve materyallerin olmaması çalıĢanların motivasyonunu 

olumsuz yönde etkiler (Maçin, 2010: 128). Kurumlar çalıĢanlarına uygun ortamlar 

sağlayarak onların motivasyonunu arttırır ve onlardan verim bekler. Aksi takdirde 

çalıĢanların baĢarılı olması beklenemez (YumuĢak, 2008: 244).  

1.2.4.3. Sağlıklı ve Sağlıksız Örgütler Arasındaki Farklar 

Örgütsel sağlığın amacı sadece durum tespiti yapmak değildir. Örgütü oluĢturan 

unsurların tamamının veya bir bölümünün sağlıksız olması, o örgütte değiĢimi ve 

yenilenmeyi gerektirir. Sağlıklı örgütlerde aksamaya neden olan problemler 

belirlenerek, iĢbirliği ve fikir alıĢveriĢi ile sorunun kaynağı bulunur ve çözüme 

kavuĢturulabilir (Köseoğlu ve Karayormuk, 2009: 181).   

Sağlıklı örgütlerde örgütsel kararlar tüm unsurların ortak katılımıyla alınır, 

yeniliğe ve değiĢime açıktır, örgütsel bağlılık yüksektir, sorunların kaynağına inilerek 

çözüme kavuĢturulur, çalıĢanların iĢ doyumu yüksektir, moral ve motivasyonları 

yüksektir, devamsızlık ve iĢten ayrılmalar nadirdir, kurum içi iletiĢim vardır, çalıĢanlar 

arasında bir uyum söz konusudur. Takım ruhu geliĢmiĢtir ve kurum kültürü oluĢmuĢtur. 

Örgüt verimliliği yüksektir (BaĢar, 2011: 59).  

Sağlıksız örgütlerde ise, kararlar tek elden alınır, yeniliğe ve değiĢime kapalıdır, 

örgütsel bağlılık düĢüktür, sorunlar geçici çözümlerle veya ertelemelerle geçiĢtirilir, 

çalıĢanların iĢ doyumu düĢüktür, moral ve motivasyonları düĢüktür. Devamsızlık ve 

iĢten ayrılmalar sık görülür, kurum içi iletiĢim yoktur veya çok azdır. ÇalıĢanlar 
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arasında bir çatıĢma söz konusudur. Takım ruhu geliĢmemiĢtir ve kurum kültürü 

oluĢmamıĢtır. Örgüt verimliliği düĢüktür (BaĢar, 2011: 59). 

1.2.5. Sağlıklı Okul  

Okullarda yeniliğe ve değiĢime açık, merkezinde insanın olduğu bir anlayıĢ 

sağlanırsa yaratıcı düĢüncelerin üretilmesi de sağlanır (Elçi, 2005) Okullar topluma 

karĢı olan sorumluluklarını gerçekleĢtirirken, kendilerini değiĢen koĢullara göre 

güncellemek zorundadırlar. Bu sebepten ötürü insan kaynaklarını etkili ve verimli 

kullanmalı ve kendilerini güncellemelidirler (Shadur, Kienzle ve Rodwel, 1999; Akt. 

Memduhoğlu ve ġeker, 2010: 17). Okullarda iĢlenilen ürün insan olduğu için insan 

kaynakları çok önemli bir yer tutmaktadır. Bu nedenden ötürü okul ortamı insanların 

kendilerini rahat hissedebilecekleri bir ortam olmalıdır. Bu da ancak okullarda pozitif 

yönde bir okul kültürü oluĢturularak sağlanabilir. Burada okul müdürlerinin kendilerini 

yenilemesi ve geliĢtirmesi, öğretmenlere bu doğrultuda yol göstermesi gerekmektedir 

(Memduhoğlu ve ġeker, 2010: 20).  

Sağlıklı okullar dıĢ çevreden gelen olumsuzluklarla baĢ edebilir. Bu örgütler çıkar 

gruplarının tüm saldırılarına karĢı koyabilir (yüksek kurumsal bütünlük). Sağlıklı 

okullarda idareciler hem çalıĢanların görevlerini iyi bir Ģekilde yapmalarını sağlarken 

hem de çalıĢanlar arasında etkili bir iletiĢim ve etkileĢim kurmalarını 

sağlayabilmektedir. Bu tür idareciler öğretmenlerin çalıĢmalarında destek olup iĢ tatmini 

düzeylerini arttırır (yüksek anlayıĢ ve yapıyı kurma). Yine okul müdürü eğitim-öğretim 

ortamında ihtiyaç duyulan kaynakları temin eder ve okulun daha iyi imkânlara 

kavuĢabilmesi için üstleriyle iyi iliĢkiler kurabilir (yüksek etki). Sağlıklı okullarda görev 

yapan öğretmenler etkili bir öğrenmenin sağlanması için olabildiğince fazla gayret 

gösterirler. Öğrencilerine ulaĢabilecekleri gerçekçi hedefler belirler, öğrencilerini 

öğrenmeye yönlendirir ve sınıfında uygun bir öğrenme-öğretme ortamı oluĢturur. Bu 

durumda öğrenciler de öğrenebilmek için araĢtırmalar yapar, daha çok çalıĢır ve 

notlarını yükseltir, akademik olarak kendilerinden daha baĢarılı olan öğrencilerle iyi 

iliĢkiler geliĢtirirler (yüksek akademik önem). Sınıflarda eğitim-öğretimi destekleyici 

araç gereçler ve öğretmene ve öğrencilere yardımcı materyaller hazır bulundurulur 

(yüksek kaynak desteği). Sağlıklı okullarda öğretmenler birbirleriyle sıcak ve samimi 
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iliĢkiler kurar, iĢbirliği yapar, okullarının hedeflerini gerçekleĢtirmek için çalıĢırlar 

(yüksek öğretmen bağlılığı) (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991). 

Sağlıklı okullar varlıklarını örgütsel düzeyler arasında uyum sağlayarak 

sürdürebilirler. Müdürler öğretmenlerinin ihtiyaçlarını bilir, öğretmenlerin 

düĢüncelerine saygı gösterir ve okul için kaynak bulur. Sağlıklı okullarda öğretmen ve 

idare kendine güvenir, birlikte uyum içerisinde çalıĢır ve öğrencilerinin akademik 

geliĢimlerini yakından takip ederek beklentiler oluĢtururlar (Korkmaz, 2011: 124).  

1.2.6. Sağlıksız Okul 

Sağlıksız okullar dıĢ çevreye uyum gösteremezler. Bu nedenle dıĢ çevreden gelen 

olumsuz etkilerden etkilenirler. Okul idaresi ve öğretmenler dıĢ paydaĢların istekleri 

altında boğulur ve kendi hedeflerini gerçekleĢtirmekten uzak bir Ģekilde dıĢ paydaĢların 

geçici isteklerini yerine getirmek için uğraĢırlar (düĢük kurumsal bütünlük). Okul 

idaresi öğretmenlere ve personele gerekli yönlendirmeyi yapamaz ve öğretmenleri 

güdülemede yetersiz kalır (düĢük yapıyı kurma). Öğretmenlerin moral ve 

motivasyonunu sağlamada etkisiz kalır (düĢük etki). Öğretmenler böyle bir ortamda 

mutsuz ve moralsiz olurlar. Kurumda personeller birbirleriyle iletiĢime girmezler, 

problem durumlarında ve baĢarısızlıklarda savunmaya geçerler (düĢük moral). Ders 

yardımcı materyalleri ve tamamlayıcı araç gereçler mevcut değildir (düĢük kaynak 

desteği). Öğretmenler öğrencilere basit ve çaba gerektirmeyecek geçici hedefler belirler. 

Bu sebepten dolayı ne öğretmenler ne de öğrenciler okulu ciddiye almaz, akademik 

baĢarıyı sağlamak adına çaba göstermez ve farklı etkinliklere yönelirler (düĢük 

akademik önem)  (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991). 

Sağlıksız örgütlerde çalıĢanlar arasında çatıĢma, iletiĢimsizlik, düĢük moral ve 

motivasyon, örgütten ayrılma istekleri ve iĢe devamsızlık, çalıĢmaya uygun olmayan 

çalıĢma ortamları ve iĢ kazaları sıkça görülür. ÇalıĢanların problemler karĢısında 

duyarsızlaĢması, olaya müdahil olmakta isteksiz davranması, kendini örgütün dıĢında 

görmesi sağlıksız örgütlerin belli baĢlı özelliklerindendir. Bu örgütlerde insani değerler 

ikinci plana itilmiĢ, çalıĢanların belli bir mesai ya da iĢ oranı karĢılığında çalıĢtırılması 

esas oluĢturmaktadır. Bu durum örgüt sağlığını düĢürücü etki yaptığı için örgüt 

verimliliği düĢer ve hedeflerin gerçekleĢtirilmesini zorlaĢtırır ve zamanla bu kurumlar 

yok olur (Emhan, 2005: 90).  
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Sağlıksız okullarda amaç günü geçirmektir. Öğretmenler ve öğrenciler bireysel 

hareket ederler. Örgüt birlikteliği sağlanmamıĢtır. Sağlıksız örgütlerde baĢarılar göz ardı 

edilir baĢarısızlıklar cezalandırılır. Öğretmenlerin iĢ doyumu elde edemedikleri için 

verimlilik düĢer. Olumsuz bir okul iklimi hakim olur. Sorunlar geçici çözümlerle 

geçiĢtirilir (Polatçı ve Ardıç, 2007: 148-149). 

Okul sağlığını ölçmenin bazı faydaları vardır. Bunlar (Cicchelli, 1975: 3-4): 

 Örgüte ve örgütü oluĢturan unsurlara geri bildirim sağlanarak güçlü ve zayıf 

yönleri bildirilir. Örgüt güçlü yönlerini kullanarak kurum adına baĢarılar 

sağlayabilir, zayıf yönlerini de bilerek geliĢtirmeye çalıĢır. 

 Zayıf yönlerine sebep olan unsurları tespit eder ve bu unsurları ortadan 

kaldırmak için çaba sarf eder.  

 Kurum kültürü oluĢturularak tüm unsurların katılımıyla beklentiler belirlenir. 

Böylece kiĢilerin örgütsel bağlılıkları artar ve kurum içi çatıĢmalar azalır.  

 Örgütler ana hedeflerine ulaĢabilmek için ulaĢılabilir küçük hedefler belirler.  

Bu maddelerin yanı sıra okulların değiĢen ve geliĢen toplum yapısına göre 

kendilerini güncellemesi, aksayan yönlerini tespit ederek sorunlarına çözümler 

bulmasına da yardımcı olur. Böylece kurumun etkililiği ve verimliliği arttırılmıĢ olur 

(Hoy, Tarter ve Kottkamp, 1991: 72, 73). 

1.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ÇalıĢanların kurumlarının hedeflerini ve değerlerini benimsemesi ve bu hedefe 

ulaĢmak için üzerine düĢen görevi fazlasıyla yerine getirmesi örgütsel bağlılık olarak 

ifade edilmektedir (Kul ve Güçlü, 2010). ĠĢgörenlerin örgütte çalıĢmaya devam etme 

kararlarının ifadesidir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 17). Örgütsel bağlılık bireyin 

örgütün hedeflerini benimsemesi, hedeflere ulaĢmak için tüm eforunu sarf etmesi ve 

örgütte kalmayı arzu etmesi demektir. Meyer ve Allen‟e göre örgütsel bağlılık 

kurumlarının amaçlarını özümseyen, örgüt için elinden gelenin fazlasını yapan ve 

örgütten ayrılmak istemeyen bir davranıĢ Ģeklidir (Tak ve Çiftçioğlu, 2009: 114).  

Bireylerin bağlılıkları arttıkça verimlilikleri yükselmektedir. Kendilerini 

güncellemek ve geliĢtirmek için daha çok çalıĢırlar. Sezgi ve güdülenme düzeyi sahip 

olan bireylerin örgütsel bağlılıkları yüksektir. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar 
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iĢlerine daha çok özen gösterir ve özverili çalıĢırlar. Bu tür çalıĢanlar kurumlar 

tarafından hep aranılan personeller olur (Yörük ve Sağban, 2012: 2797). 

Örgütsel bağlılık farklı disiplinler penceresinden incelendiğinde, Sosyologlara 

göre örgütsel bağlılığın ölçütü çalıĢanların birbirleriyle olan iliĢkileri iken psikologlara 

göre ise örgütte kalma ve baĢarılı olma (Ġnce ve Gül, 2005: 17). 

Örgüt üyelerinin örgütte kalma istekleri örgüt için hayati önem taĢımaktadır. 

ÇalıĢanların örgütün hedeflerini özümseme, hedeflere ulaĢabilmek için gayret gösterme 

ve kendisini örgütün bir parçası olarak görebilmesi çalıĢanın örgütsel bağlılığını 

gösteren unsurdur (Yeniçeri ve Yücel, 2009: 141).  

Örgütsel Bağlılıkla ilgili farklı tanımlarına ve örgütsel bağlılığın farklı boyutlarına 

rastlanmaktadır. Bu boyutlar iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, moral ve motivasyon, iĢini 

benimseme ve iĢine karĢı tutumları olmak üzere beĢ tanedir. Bu boyutlar bireyin 

verimliliğinde ve çalıĢma azminde değiĢiklikler yaratabilen faktörlerdir. ÇalıĢanlar 

kurumlarındaki problemlere tepkiler gösterirler ya da bazen göstermeyebilirler. Bu 

tepkiler eylemsel veya sözlü olabilir. Tepkiler eylemsel tepkileri Ģeklinde olursa 

örgütsel bağlılık yüksektir. Literatürde örgütsel bağlılığın ahlaki bağlılık, çıkara dayalı 

bağlılık, zorunlu bağlılık ya da devam bağlılığı, uyum bağlılığı ve kontrol bağlılığı 

Ģeklinde boyutları bulunmaktadır.  

Örgütsel bağlılığın temelini oluĢturan unsurlardan birisi çalıĢanların örgütlerinin 

hedeflerini ve değerlerini özümsemesidir. Eğer çalıĢan örgütünün hedeflerini ve 

değerlerini önemsemiyorsa örgütsel bağlılığı düĢüktür. Ya da baĢka bir deyiĢle çalıĢanın 

hedef ve beklentileri örgütünün hedef ve beklentileriyle paralel değilse o çalıĢanın 

örgütsel bağlılığı düĢüktür. Ancak örgütünün hedefleriyle ve beklentileriyle aynı hedef 

ve beklentilere sahip olan çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri yüksektir. ÇalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyen bir diğer faktör çalıĢanların birbirleriyle 

kurabildiği etkili iletiĢimin kuvvetidir. Örgütte adil bir yönetim olması, çalıĢanların 

geliĢimini sağlayacak ortam ve fırsatlar oluĢturulması, seviyeli ve sıcak ast üst 

iliĢkilerinin olması, görev dağılımlarının ve kaynak dağıtımlarının eĢit ve adil yapılması 

çalıĢanların motivasyon düzeyini arttırdığı için örgütsel bağlılıklarını da arttıracaktır. 

Örgütsel bağlılığı artan çalıĢanın mesleki verimi de artıĢ gösterecektir. Örgütsel bağlılık 

hem örgütün hem de çalıĢanların verimlilik düzeyini arttırdığı için örgütler için önemli 
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bir kavram olmaktadır. (Sonay, 2013: 8). Kendini geliĢtirmiĢ, değiĢime açık çalıĢanlar 

örgütlerinin verimliliğinin artmasında etkili olurlar. Böyle çalıĢanların örgüt içerisinde 

tutulması örgüt için yararlı olmaktadır. Çünkü bu tür çalıĢanlar içsel olarak 

güdülendikleri için iĢlerinde göstermiĢ oldukları performans maksimum düzeyde 

olacaktır (Çakmak, 2016: 41). 

Örgütsel bağlılık olgusu geçmiĢten günümüze incelendiğinde, 1950‟li yıllardan 

günümüze dek yapılmıĢ ve birçok farklı boyutları üzerinde durulmuĢtur. Bu 

çalıĢmaların önemi gün geçtikçe artmaktadır ve bu çalıĢmaların yapılma sebeplerinden 

bazıları Ģunlardır (Özsoy, Ergül ve Bayık, 2004); 

 Örgütsel bağlılık,  çalıĢanların iĢten ayrılmalarında, iĢ doyumuna göre daha 

etkili bir faktör olduğunun belirlenmesi,  

 Örgüte bağlılığın, istenilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi,  

 Örgütsel bağlılıkları yüksek olan çalıĢanların, örgütsel bağlılıkları düĢük olan 

çalıĢanlara göre daha iyi güdülenmesi ve bu sebepten dolayı verimliliklerinin 

daha fazla olması  

 Örgütsel bağlılık, örgütün etkililiğini ve verimliliğini arttıran bir gösterge 

olması  

Bu ifadeler örgüt bağlılığın varlık sebebini ve iĢlevini göstermektedir.  

1.3.1. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalarda bağlılığın boyutlarının değiĢkenlik 

gösterdiği görülmektedir. Ancak bu çalıĢmalarda farklı boyutlar kullanılsa da elde 

edilen verilerin temelinde benzer sonuçlar elde edilir (Doğan ve Kılıç, 2007: 48).  

1.3.1.1. Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Etzioni (1975)‟ye göre yönetimin çalıĢanlar üzerindeki otoriter tutumu, gücü 

örgütsel bağlılığın oluĢmasındaki temel nedendir (Çakır, 2001: 51). Etzioni‟ye göre 

yönetimin çalıĢanlar üzerindeki otoritesi ve yetkileri, çalıĢanların kurumlarına 

yakınlaĢmasından doğmaktadır (Saldamlı, 2009: 16). Bu nedenle örgütsel bağlılığı 

çalıĢanların kurumlarına yakınlaĢması bakımından 3 kısımda incelemiĢtir. Birincisi 
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ahlaki açıdan yakınlaĢma, ikincisi hesapçı yakınlaĢma ve üçüncüsü yabancılaĢtırıcı 

yakınlaĢmadır (Balay, 2000: 20).  

1.3.1.1.1 Ahlaki Açıdan YakınlaĢma  

ÇalıĢanların ahlaki açıdan kurumlarına yakınlaĢmaları, kurumun değerlerini ve 

hedeflerini içselleĢtirerek idare ile özdeĢleĢmesidir. ÇalıĢanlar topluma faydalı olmak 

amacı güttüklerinde kurumlarına daha çok bağlanırlar (Bayram, 2005: 129). Böylece 

kuruma karĢı pozitif bir bağlılık geliĢir. KiĢi örgütün hedefini benimsediğinden dolayı 

yüksek güdülenmiĢlikle üzerine düĢen iĢi yapar (Gül, 2002: 43).   

1.3.1.1.2. Çıkara Dayalı YakınlaĢma 

Bu yakınlaĢma türünde kiĢilerin bağlılık düzeyleri değiĢiklik gösterebilir (Balay, 

2000: 20). Buradaki bağlılık, ahlaki bağlılığa göre daha az yoğundur. Bu bağlılığın 

temelinde örgüt ile kiĢi arasında sağlanan karĢılıklı çıkar iliĢkileri vardır. ÇalıĢan almıĢ 

olduğu ücretin karĢılığı kadar iĢ yapar ve kurumuyla bağlılığı iĢi bitene kadar devam 

eder (Saldamlı, 2009: 16). 

1.3.1.1.3. YabancılaĢtırıcı YakınlaĢma 

Bu yakınlaĢmada çalıĢan kurumu tarafından cezalandırılırsa, kurumuna karĢı 

olumsuz düĢünceler geliĢtirir. Bu bağlılıkta kiĢi örgütsel bağlılığı düĢükken örgütte 

zorla kalmaktadır (Balay, 2000: 19).   

Kısaca özetlemek gerekirse ahlaki yakınlaĢmada birey örgütüne herhangi bir 

karĢılık beklemeden topluma faydalı olmak amacıyla olumlu yönde bağlılık gösterir. 

Hesapçı bağlılıkta kiĢinin kurum ile çıkarı devam edinceye kadar bağlılığı söz 

konusudur. YabancılaĢtırıcı yaklaĢımda ise birey kurumuna herhangi bir bağlılık 

hissetmez (Bayram, 2005: 130).  

1.3.1.2. O’Reilly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Bu bağlılık yaklaĢımına göre bireyin örgütlerine olan bağlılıkları onların 

psikolojik bağlılıklarıdır (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 492). Bu yaklaĢıma göre 

bireylerin örgütsel bağlılıklarının oluĢmasında bireylerin örgütleriyle kurduğu psikolojik 

bağ etken olmaktadır (Aydın, 2008: 16). Bu yaklaĢıma göre örgüt bağlılığının üç boyutu 

vardır. 
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1.3.1.2.1. Uyum Bağlılığı 

Bu bağlılıkta kiĢi örgüt lehine yaptığı davranıĢları karĢısında ödül beklerken, 

örgütleri aleyhinde yapmamaları gereken Ģeyleri de cezaya maruz kalmamak amacıyla 

yapmamaktadır  (Balay, 2000: 23). Bireyler uyum bağlılığında içsel ve dıĢsal 

pekiĢtireçler beklemektedirler (Ġnce ve Gül, 2005: 35). 

1.3.1.2.2. ÖzdeĢleĢme Bağlılığı 

Bu boyutta çalıĢanlar, örgütün menfaatlerini kendi menfaatleri gibi görürler. Bu 

nedenle çalıĢanlar örgütlerine destek olur, kurum içerisinde dayanıĢma gözlenir ve 

kurumdaki tüm unsurlar uyumlu bir Ģekilde çalıĢır (Polat ve Meydan, 2011: 156). 

Bu boyut kiĢinin örgütte kalma isteğine bağlıdır. Burada birey örgütteki diğer 

bireylerle samimi iliĢkiler kurarlar. Böylece birey kendi tutum ve davranıĢlarını gruptaki 

diğer kiĢilerle iliĢkilendirir ve böylece özdeĢleĢme gerçekleĢir (Balay, 2000: 23).  

ÖzdeĢleĢme, birey ile kurumu arasındaki psikolojik bağın kurulmasını sağlar. 

Böylece örgütün hedeflerini, değerlerini ve kurallarını benimser ve kurumlarıyla 

özdeĢleĢir. Yani özdeĢleĢme bireyin örgütün hedeflerini, amaçlarını ve değerlerini kabul 

etmesi ve bunu davranıĢlarına, değerlerine ve hedeflerine uyarlamasıdır (Ġlsev, 1997: 

12).  

1.3.1.2.3. ĠçselleĢtirme 

ĠçselleĢtirme örgüt üyeleri ile örgütün sahip olduğu değerlerin uyuĢmasıdır. KiĢi 

hedeflerini, değerlerini ve davranıĢlarını örgütün diğer üyeleriyle bağdaĢtırırsa 

içselleĢtirme gerçekleĢir (Ġnce ve Gül, 2005: 35).  

Uyum boyutu maddi beklentileri öne çıkarırken, kiĢileri araçsal unsurlara yöneltir. 

ÖzdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında ise kiĢi örgütün hedeflerini ve değerlerini 

benimser ve örgütün lehindeki çalıĢmalara yönelir (Balay, 2000: 23; GümüĢ ve Sezgin, 

2011: 96).  

Uyum boyutuna sahip bireyler örgütlere bir maddi bir beklenti elde edebilmek 

amacıyla hizmet ederken, örgütsel bağlılıkları da oldukça düĢük düzeydedir ve örgütte 

kalma istekleri düĢüktür. Ancak özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutunda birey örgütle 

bütünleĢtiği için örgütsel bağlılıkları yüksek düzeydedir ve örgütte kalmak isterler 

(Ġlsev, 1997: 15). 
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Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan bu sınıflandırmada uyum bağlılığında birey 

maddi kazançlar elde etmek için çalıĢır. Örgütün kazancı veya hedeflerini geliĢtirmesi 

birey için önemli değildir. ÖzdeĢleĢme bağlılığında örgütteki üyeler ile olumlu iliĢkiler 

geliĢtirmek amaçlanmaktadır. Böylece birey örgütte bulunmaktan dolayı mutludur ve 

örgüt bağlılığı yüksektir. ĠçselleĢtirme boyutunda ise amaç bireylerin ve örgütlerin 

beklentilerinin uyumuna dayanmaktadır. Bu boyutun gerçekleĢebilmesi için kiĢinin 

değerleriyle örgütteki diğer kiĢilerin değerlerinin uyumlu olması gereklidir (Doğan ve 

Kılıç, 2007). 

1.3.1.3. Penley ve Gould’un Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmaların birçoğu 

Etzioni‟nin yaklaĢımı temel alınarak oluĢturulduğu görülmektedir. Örgütsel bağlılık 

toplumsal değerlerden ve kültürden etkilenen bir yapıdır. Bu nedenden ötürü çalıĢmalar 

ahlaki ve kültürel değerleri baz almaktadır. Penley ve Gould‟un örgütsel bağlılık 

yaklaĢımında da Etzioni‟nin bağlılık sınıflandırmasındaki üç alt boyut esas alınmıĢtır. 

Bu boyutlar ahlaki bağlılık, çıkarcı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktır  (Atalay, 2010: 

89). 

Bu yaklaĢımın Etzioni‟nin yaklaĢımından farkı ahlaki bağlılıkta çalıĢanların 

kurumlarının hedeflerini en baĢından bilmesi ve benimsemesidir. Ahlaki bağlılığı 

yüksek olan çalıĢanlar kurumlarının baĢarısı için çaba sarf eder, baĢarısızlığında üzülür, 

baĢarısızlıkta kendi etkisinin de olduğunu bilir ve baĢarıya ulaĢmak için gerekli 

fedakârlığı göstermeye hazır olur. Bu yaklaĢıma göre ahlaki bağlılığa sahip olan birey 

aynı zamanda çıkarcı bağlılığa da sahip olabilmektedir. Yani örgüt için gösterdiği 

fedakarlıklar ve çabalar karĢılıksız kalsa da kurumdaki haklarını almayı beklemektedir. 

Bireyin yabancılaĢtırıcı bağlılığı, ahlaki ve çıkarcı bağlılık gibi alternatiflerinin 

bulunmaması halinde kendisinin etkisiz olduğunu kanısının oluĢumuna bağlıdır  

(Cengiz, 2008: 49). 

1.3.1.4. Kanter’in Sınıflandırması 

Örgütlerin üyelerinden bir takım beklentileri bulunmaktadır. ÇalıĢanlar da bu 

beklentiler doğrultusunda iĢlerini yaparlar. Örgütsel bağlılık hem çalıĢanların bireysel 

tutum ve davranıĢlarına etki eder hem de örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirmede 
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kolaylaĢtırıcı bir unsur olur. Kanter‟in örgütsel bağlılık sınıflaması, sosyal düzen ve 

kiĢilik düzeni olmak üzere iki temel ayak üzerine kurulmuĢtur (Mrayyan, 2005: 54). 

Kanter 1968 yılında yaptığı çalıĢmada tutumsal bağlılık ile yeni bir boyut 

geliĢtirmiĢtir. Kanter‟e göre örgütsel bağlılık; çalıĢanların istekle ve bağlılıkla, sosyal 

ihtiyaçlarını temin etmek amacıyla kurumlarına bağlanmalarıdır (Sevinç ve ġahin, 2012: 

68). Aynı zamanda Kanter, örgütsel bağlılığın sınıflandırılması için ilk çalıĢma yapan 

araĢtırmacılardan biridir. 

Kanter‟in yaklaĢımına göre örgütlerin hedeflerine ulaĢabilmek için bazı ihtiyaçları 

ve beklentileri vardır. Bu ihtiyaçların ve beklentilerin karĢılanması ancak üyelerin 

örgütlerini benimsemeleri ve örgüt için ellerinden geleni yapmaları ile gerçekleĢebilir 

(Çakınberk, Derin ve Demirel, 2012: 250). 

Kanter‟in sınıflandırmasında örgütsel bağlılığın üç boyutu aĢağıdaki gibidir (Gül, 

2002: 37): 

 Devama Yönelik Bağlılık  

 Kenetleme Bağlılığı  

 Kontrol Bağlılığı  

1.3.1.4.1. Devama Yönelik Bağlılık 

Örgütlerin varlığını devam ettirebilmesi için üyelerin örgütte kalmaları ve 

örgütlerinin hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri için yoğun bir biçimde çalıĢmaları 

gerekir. Burada üyelerin önceliğini örgütün varlığını sürdürebilmesidir. Örgütten 

ayrılmasının örgüt açısından daha maliyetli olduğunu düĢünür ve örgütte kalmaya 

devam eder. Örgütten ayrılmanın örgüte yüklediği bir mali fatura olduğu gibi bireye de 

bir mali fatura çıkarmaktadır. Birey bunu göz önünde bulundurduğunda örgütün 

devamlılığı için yoğun gayret göstermeye devam eder (Ġnce ve Gül, 2005: 28). 

1.3.1.4.2. Kenetlenme Bağlılığı 

ÇalıĢanların mevcut örgüt içerisindeki sosyal ortama ayak uydurması, önceki 

örgütünün sosyal ortamından soyutlanması ve mevcut örgütünde bulunan diğer 

çalıĢanlarla bütünleĢmesi ve kenetlenmesi olarak tanımlanabilir (Köse, 2014: 56). 

Bu bağlılıkta çalıĢanın örgüte bağlılığı değil çalıĢanların birbirleriyle olan 

bağlılıkları önemlidir. ÇalıĢanların birbirleriyle iyi iliĢkileri kurması aidiyet duygusunun 
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geliĢmesini sağlar. ÇalıĢan kendisini gruba ait bir birey gibi görürse o grupta 

çalıĢmaktan mutlu olur ve ayrılmak istemez. Bu da bireyin iĢ doyumunu arttırarak 

verimliliği arttırır (Köse, 2014: 67). 

1.3.1.4.3. Kontrol Bağlılığı 

ÇalıĢanların, kurumlarının amaç ve değerlerine bağlılığı olarak tanımlanabilir. 

ÇalıĢanlar örgütlerinin belirlediği yazılı ve yazılı olmayan kurallara göre hareket 

ederler. Böylece örgütün oluĢturduğu kurallar çalıĢanlar tarafından benimsenir ve 

örgütlerine olan bağlılıkları artar. Bu bağlılık türünde çalıĢanlar için önemli olan unsur 

örgütün kuralları, amaçları ve değerleridir (Köse, 2014: 67-68). 

1.3.1.5. Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Allen ve Meyer (1990)‟e göre bağlılık, örgüt üyelerinin örgütleriyle kurmuĢ 

oldukları psikolojik bağdır. Bu bağ üyelerin davranıĢlarıyla açıklanır. Somut göstergesi 

bireyin örgütte kalma isteğidir (Gündoğan, 2009: 47). 

Meyer ve Allen 1984 yılında örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık ve süreklilik 

bağlılığı olmak üzere iki boyutta incelemiĢlerdir (Gözen, 2007: 45). Daha sonra örgütsel 

bağlılığı devam bağlılığı, normatif bağlılık ve duygusal bağlılık olarak üçe ayırmıĢlardır 

(Yavuz, 2008: 82).   

Üyelerin örgütlerine duydukları bağlılığın yüksek olması, kiĢinin örgütte kalma 

isteğinin yüksek olması örgütsel bağlılığın zirve boyutunu oluĢturmaktadır. Duygusal 

bağlılığı yüksek üyeler ise kendini örgütlerine adayan kiĢilerdir. Bu kiĢiler kurumlarına 

fayda sağlamak amacıyla ek sorumluluklar almak isterler. Bunlar örgütlerine karĢı 

olumlu bağlılıkla bağlıdırlar ve ellerinden gelenin daha fazlasını yapmak için hazırdırlar 

(Çetin, 2004: 95). 

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal bağlılığı etkileyen faktörleri aĢağıdaki gibi 

sıralamıĢtır (Gürbüz, 2012: 67): 

1) ĠĢin Zorluğu: Yapılan iĢin üstün bir gayret ve çaba sarf etmeyi gerektirmesi. 

2) Rolün Açıklığı: Örgütün çalıĢanlardan beklentileri.  

3) Amacın Açıklığı: Üyelerin örgütün hedef ve amaçlarını tüm çıplaklığıyla 

bilmesi.  



36 

 

4) Yönetimin Öneriye Açıklığı: Ġdarenin astların önerilerine ve uyarılarına açık 

olması ve görüĢlerine değer vermesi. 

5) ArkadaĢ Bağlılığı: Örgüt üyelerinin birbirleriyle sıcak ve samimi iliĢkiler 

kurması.  

6) EĢitlik ve Adalet: Örgüt üyeleri arasındaki kaynak dağıtımın eĢit ve adil 

olması. 

7) KiĢisel Önem: Üyelerin çabaları sonucunda örgütün önemli kazanımlar 

edindiği geribildirimi verilerek çabalarının desteklenmesi.  

8) Katılım: Üyelerin örgüt ile ilgili çalıĢmalara katılması.  

9) Geri Bildirim: Örgüt üyelerinin çalıĢmalarının sonucu hakkında 

bilgilendirilmesidir. Devam bağlılığı ise örgüt bağlılığı düĢük olan bireylerin örgütten 

ayrılması sonucundaki maddi kayıplarını hesaplayarak örgütünde kalma zorunluluğunun 

olmasıdır. Devam bağlılığı bireyi örgütlerine zorunlu kılan sebeplerdir (Kıray, 2011: 

42). 

1.3.1.6. Katz ve Khan’ın Sınıflandırması 

Katz ve Kahn‟a göre bireylerin örgütlerine duydukları bağlılık çeĢitli iç ve dıĢ 

ödüllerin birleĢiminden meydana gelmektedir. Ġç ödüller anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller 

araçsal devreyi ifade eder. Bu devreler arasındaki fark bireyin kendilerini örgütlerine 

adama nedenlerindeki farklılıklardır. Eğer birey çalıĢmaları sonucunda kendi değerlerini 

gerçekleĢtirebiliyorsa anlatımsal devre söz konusu olur. Ancak kiĢiler çalıĢmaları 

sonucunda para veya baĢka maddi karĢılıklar elde ediyorsa burada araçsal devre söz 

konusu olur. Bu tür üyelerin olduğu örgütlerde kayıpların yaĢanması olasılığı yüksektir 

(Balay, 2000: 23-24). 

Örgütler, kendilerine anlatımsal düzeyde bağlı olan üyelerle çalıĢmak isterler. 

Araçsal devreyle bağlı olan üyelerin bulunduğu örgütlerde çalıĢanların motivasyonunu 

sağlamak için yeni kaynakların bulunması gerekmektedir (Yavuz, 2008: 77-78). 

1.3.2. Örgütsel Bağlılık Boyutları 

Örgütsel bağlılık uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme alt boyutlarından 

oluĢmaktadır (O‟Reilly ve Chatman, 1986; Balay, 2000: 23). 
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1.3.2.1. Uyum  

Bu boyutta çalıĢan örgüt için harcadığı çaba ile çalıĢması sonucunda elde ettiği 

ödülü iliĢkilendirir. Bu tür örgütlerde otoriteye uyum söz konusudur ancak bireysel 

çıkarlarının ötesinde bir bağlılık söz konusu değildir. Yani bu tür çalıĢanların amacı 

makam ya da para gibi maddi kazanımlar elde etmektir. Bu tür örgütlerde araçsal devre 

söz konusu olmaktadır (Balay, 2000: 23) 

1.3.2.2. ÖzdeĢleĢme  

ÖzdeĢleĢme boyutu, bireylerin örgütteki diğer üyelerle yakın ve samimi iliĢkiler 

kurma isteğidir. Bu iliĢkinin devamlılığını sağlamak amacıyla örgütlerine olumlu 

bağlılıkla bağlanırlar. Bu üyeler örgütlerine bağlılık göstermekten gurur duyarlar. 

Örgütü benimsedikleri için bireysel çıkarları ile örgüt çıkarları uyum gösterir. Bu tür 

bireyler örgütleriyle maksimum düzeyde özdeĢleĢirler (Balay, 2000: 24).  

1.3.2.3. ĠçselleĢtirme 

Bu bağlılık türünde bireyin çıkarları ile örgütün çıkarları karĢılıklı ve uyumludur. 

Örgütlerde en önemli bağlılık boyutu içselleĢtirme boyutudur. ÇalıĢanların örgütlerine 

içsel bağlılık göstermesi uzun zaman ve yüksek maliyet gerektirir. Fakat içselleĢtirme 

gerçekleĢirse bireyi etkilemek için farklı kaynakların varlığına ihtiyaç duyulmaz. Bu 

bağlılık türünde birey örgütün amaçlarını, hedeflerini, çıkarlarını kendinin amacı, çıkarı 

ve hedefi olarak görür (Balay, 2000: 25).  

1.3.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler örgütsel-görevsel faktörler, kiĢisel faktörler, 

durumsal faktörler ve diğer faktörler olmak üzere 4 gruba ayrılmaktadır. Bu faktörlerin 

hangisinin bağlılığı daha iyi ifade ettiği konusunda farklı sonuçlar vardır. Koch ve 

Steers (1978)‟e göre demografik faktörlerin, Morris ve Sherman (1981)‟e göre de 

örgütsel faktörlerin bağlılığı daha çok ifade ettiğini söylerken, Buchanan II (1974) de 

her iki faktörün de eĢit derecede ifade ettiğini söylemektedir (Okçu, 2011: 32). Bu 

faktörlerin neler olduğu aĢağıda sıralanmıĢtır. 

1.3.3.1. KiĢisel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen önemli unsurlardan biri de kiĢisel faktörlerdir. Bu 

bağlılık türü örgütten örgüte veya zaman ve Ģartlara göre farklılık gösterse de bireyin 
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örgütün hedeflerini benimsemesinden dolayı örgüte olan bağlılığını arttırır ve böylece 

örgütten ayrılmak istemez.  

1.3.3.1.1. YaĢ 

Ayduğ (2014), Cömert (2014), Demir (2016), Eğriboyun (2013), Özdemir (2016), 

Ergen (2015), Gören (2012), Maral (2015), Türkmen (2016) gibi birçok araĢtırmacının 

çalıĢmalarında belirtildiği gibi genç çalıĢanların örgütsel bağlılıkları yaĢı büyük 

çalıĢanlara göre daha düĢüktür (Ağca ve Ertan, 2008: 390). Bu sonuç Ortadoğu‟da 

yapılan çalıĢmalarda da tespit edilmiĢtir (Özkaya, Kocakoç ve Karaa, 2006: 81). Genç 

çalıĢanların örgütlerine ayak uydurması, ortamı ve diğer çalıĢanları benimsemesi, 

onlarla etkili iletiĢim kurabilmesi, iĢine ve yöneticilere alıĢması örgütsel bağlılığının 

zamanla oluĢmasını sağlayacaktır. Ancak ilerleyen yaĢlarda çalıĢanlar örgütün amaç ve 

hedeflerini benimsemiĢ, iĢine ve yönetime alıĢmıĢ, örgütün diğer üyeleriyle etkili bir 

iletiĢim kurmuĢ ve kurum içerisinde daha yüksek mevkilere gelmiĢ olacaktır. Bu da 

ilerleyen yaĢlarda örgüt bağlılığının atmasına neden olmaktadır (Çolakoğlu, Ayyıldız ve 

Cengiz, 2009: 78). 

1.3.3.1.2. Cinsiyet 

Cömert (2014), Eğriboyun (2013), Gören (2012), Kılınç (2013), Korkmaz (2014), 

Maral (2015) gibi birçok çalıĢma örgütsel bağlılığın cinsiyete göre farklılıklar 

gösterdiğini erkek öğretmenlerin, kadın öğretmenlere örgütsel bağlılıklarının daha 

yüksek olduğunu bulmuĢlardır. Bu sonuç yurtdıĢında yapılan çalıĢmalarda da tespit 

edilmiĢtir (Özkaya, Kocakoç ve Karaa, 2006: 78). Bu durum farklı sektörlere ve farklı 

çalıĢmalara göre farklılıklar gösterebilmektedir. Ġlaç sektöründe yapılan bir araĢtırmada 

kadın çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir (Efeoğlu, 2006: 25). Kadınların örgütsel bağlılıklarının erkeklere oranla 

daha fazla olduğu birçok araĢtırma sonucunda tespit edilmiĢtir (Ağca ve Ertan, 2008: 

391). Kadınlarla erkeklerin sosyalleĢme davranıĢları ve zamanları farklılık göstermesi 

örgütsel bağlılıklarının da farklılık göstermesine neden olmaktadır. (Çolakoğlu, 

Ayyıldız ve Cengiz, 2009: 80). Güçlü (2006)‟nün Ege Bölgesi‟nde faaliyet gösteren bir 

iĢletmede çalıĢan personeller üzerine yaptığı çalıĢmada çalıĢanların cinsiyetleri ve iĢ 

bulma oranları arasında anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Bu çalıĢmada erkek çalıĢanların 

duygusal ve normatif bağlılıklarının kadın çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu; ancak 
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kadın çalıĢanların ise devam bağlılıklarının erkek çalıĢanlara göre yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Kadınların iĢ bulma olasılıklarının düĢük olması, eğitim düzeyleri ve 

ücret eksiklikleri örgütsel bağlılıklarının yüksek çıkması üzerinde etkili olmuĢtur 

(Güçlü, 2006: 19). 

1.3.3.1.3. Eğitim Düzeyi 

Tacar (2013), Ulutürk (2016), Maral (2015), Türkmen (2016), Çıkrıkçı (2016), 

Gören (2012), Korkmaz (2014), Bülbül (2016) gibi birçok araĢtırmacının çalıĢmasında 

eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. 

Yapılan bazı araĢtırmalarda da eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir 

iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur. Yüksek eğitim seviyesine sahip bireylerin iĢ bulma 

yelpazesinin daha geniĢ olması, daha yüksek konumlarda bulunma isteklerinin ve 

örgütlerinden beklentilerinin daha yüksek olması örgütsel bağlılıklarının düĢmesine 

neden olabilir (Özkaya, Kocakoç ve Karaa, 2006: 82). Ancak eğitim düzeyinin artması 

çalıĢanlarda sorumluluk duygusunu geliĢtirici bir etki yapması örgütsel bağlılığı arttırıcı 

bir rol oynamasına sebep olabilir (Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2009: 83). 

1.3.3.1.4. Medeni Durum 

Türkmen (2016), Bülbül (2016), Kılınç (2013), Ulutürk (2016), Korkmaz (2014) 

gibi birçok araĢtırmacının çalıĢmalarında çalıĢanların medeni durumları ile örgütsel 

bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (Ağca ve Ertan, 2008: 393). Evli 

çalıĢanların bekâr çalıĢanlara göre iĢ ihtiyaçlarının daha fazla olması örgütsel 

bağlılıklarının yüksek olması üzerinde etkili olmuĢtur (Özkaya, Kocakoç ve Karaa, 

2006: 84). Yapılan araĢtırmalarda medeni durum ile normatif bağlılık ve devam 

bağlılığıyla anlamlı iliĢki bulunmuĢ, duygusal bağlılıkla anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır 

(Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2009: 82).  

1.3.3.1.5. ÇalıĢma Süresi (Kıdem) 

ÇalıĢanların örgütlerinde geçirdikleri sürenin artması örgütsel bağlılıklarının 

artmasına neden olan bir diğer kiĢisel faktördür. Bireyin örgütte çalıĢtığı süre arttıkça 

bireyin emek duygusu oluĢmasına ve örgütsel bağlılığının artmasına neden olur (GümüĢ 

ve Sezgin, 2011: 111). Ayrıca çalıĢanların kurumlarında geçirdikleri süre boyunca elde 

ettiği sosyal hakları, terfileri ve statüleri kurumlarına olan bağlılıklarını arttırmıĢtır 

(Bakan, 2011: 124).  
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1.3.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler de bireylerin örgütsel bağlılıklarında etkili rol oynamaktadır. 

Örgütsel faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini araĢtıran çalıĢmalarla bu etkinin 

hangi yönde olduğu açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

1.3.3.2.1. Yönetim Yapısı 

Örgütteki hiyerarĢik yapı, iĢ bölümü ve idare Ģekli çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarını etkilemektedir. Yönetimin çalıĢanlara esnek davranması, insani değerleri 

göz önünde bulundurması ve çalıĢanların beklentilerini dikkate alması verimliliği ve 

örgütsel bağlılığı arttırır (Güçlü, 2006: 43). 

1.3.3.2.2. Ücret Düzeyi 

ÇalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen bir diğer faktör ücret 

düzeyidir. ÇalıĢanların ekonomik refah düzeyleri iĢten ayrılma sebeplerinin üst 

sıralarında yer almaktadır. DüĢük gelir düzeyi bireyin motivasyonunu düĢürürken farklı 

iĢ kaynaklarına yönelmesine neden olmaktadır.  

ÇalıĢanların refah düzeylerinin yanı sıra kurumların ücret politikaları da örgütsel 

bağlılık üzerinde önemli bir rol oynamaktadır. Bireylere adil ücret dağılımının 

yapılması örgütsel sağlığın yüksek olmasında etkili olacaktır (Türkmen, 2016: 61). 

1.3.3.2.4. Örgüt Kültürü 

Örgüt üyelerinin ortaklaĢa oluĢturdukları değerler, kurallar, inançlar, doğrular ve 

yanlıĢlar örgüt kültürü olarak tanımlanabilmektedir. Örgüt kültürü çalıĢanların amaçları 

ile örgütün amaçları arasında denge unsuru olmaktadır. Bu nedenle örgütsel bağlılığı 

arttırıcı bir rolü vardır. ÇalıĢanların moral ve motivasyonunun artmasını ve bu sebepten 

ötürü örgütsel bağlılıklarının artmasını sağlar (Türkmen, 2016: 62). 

1.3.3.2.5. Örgütsel Adalet 

ÇalıĢanlar iĢ yerlerinde kendilerine yönelik adil olmayan bir uygulamaya maruz 

kaldıklarında tepki gösterirler. ÇalıĢanların üstleriyle olan iliĢkileri kurumlarında insani 

iliĢkilere değer verildiğinin göstergesi olmaktadır. Ġnsani değerlere uygun bir yönetim 

Ģekli bireylerin aidiyet duygusunu ve örgütlerine olan bağlılığını arttırır. Yine 
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kurumdaki kaynak dağılımı, ücret dağılımı, terfileri ve iĢ dağılımlarının adil bir Ģekilde 

yapılması çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını arttıracaktır (Balay, 2000: 74). 

1.3.3.2.6. Örgütsel Ödüller 

Ödül, bireylerin yapmıĢ olduğu iĢler hakkında dönüt sağlamak, baĢarılarını 

tasdiklemek ve baĢarılarının devam etmesi için verilen maddi veya manevi 

pekiĢtireçlerdir. ÇalıĢanların baĢarılarının ödüllendirilmesi bireyin gayretlerinin ve 

çabalarının artmasına ve verimliliğinin artmasına neden olur. Böylece çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları ve verimlilikleri artar (Türkmen, 2016: 63). Ödüller seçilirken 

bireyin ilgi ve ihtiyaçlarına yönelik olması göz önünde bulundurulmalıdır. Terfi, zam, 

tatil, takdir ya da teĢekkür belgesi, plaket gibi nesneler ödül mahiyeti taĢıyan 

içeriklerdir.  

1.3.3.2.7. Takım ÇalıĢması 

Örgütte bulunan bireylerin kurumlarının hedefleri ve amaçlarını gerçekleĢtirme 

doğrultusunda birbirlerini özümseyerek, uyum içerisinde yardımlaĢarak ve birbirlerine 

destek olarak çalıĢmaları takım çalıĢması olarak isimlendirilir. ÇalıĢanlar arasında etkili 

ve sıcak iliĢkiler geliĢtirilmesi ekip ruhunu oluĢturarak takım çalıĢmasını güçlendirir. Bu 

durum çalıĢanların örgütlerinde mutlu olmasını, dolayısıyla verimliliklerinin ve örgütsel 

bağlılıklarının artmasını sağlamaktadır (Toraman, 2009: 22). 

1.3.3.2.8. Rol Belirsizliği ve ÇatıĢma 

ÇalıĢanların kurumun amacından haberdar olmaması, yapılacak iĢ hakkında bilgi 

sahibi olmaması, kurumla ilgili bilgileri yetkili bir ağızdan alamaması gibi durumlar 

bireyin kurumlarında aidiyet hissinin oluĢmamasına neden olur. Bu durumda çalıĢanlar 

arasında çatıĢma oluĢur. Bu durum örgütsel bağlılığı düĢürücü etki yapar ve çalıĢan 

iĢten ayrılmayı düĢünür.  

1.3.3.3. Durumsal Faktörler 

Bazı durumsal değiĢmelerin bireylerin örgütsel bağlılıklarında farklılıklar 

meydana getirebileceğini söylemiĢtir. Araçsal kestirim, benzeyiĢ kestirimi ve adaletin 

grup-değer kestirimi örgütsel bağlılığa iliĢkin yaklaĢımlardır. Bunlar (Balay, 2000):   

Araçsal Kestirim: Bu boyutta birey örgüte ilk girdiğinde beklentilerini karĢılama (adil 

yönetim, sıcak ve samimi iliĢkiler, vaktinde alacağını tahsil etme, terfi ve görevde 
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yükselme imkanı) durumları önem arz eder. Bu nedenle bireysel bağlılığın oluĢmasında 

birey ile örgüt arasında kurulan ilk intibaya bağlıdır. Daha önceki kurumlarıyla olan 

örgütsel bağlılıklarının yeni kurumla kurulacak olan örgütsel bağlılıkla bir alakası 

yoktur.  

Benzeyiş Kestirimi: Bireylerin önceki örgütlerine olan bağlılıklarının yeni örgütlerine 

aktarılmasıdır. Ġlk intibaın olumsuz olması bireylerde oluĢacak örgüt bağlılığını 

düĢürürken, olumlu olması örgüt bağlılığını arttırır. Böylece eski bağlılıklarını yeni 

kurumlarında da devam ettirirler.  

Adaletin Grup-Değer Kestirimi: Örgütsel bağlılığı yüksek olan bireyler yeni 

kurumlarında adaletsiz bir uygulamayla karĢılaĢtığında bu duruma tepkilerini 

gösterirler. Kurumları bu tepki sonucunda davranıĢlarını değiĢtirip, adil bir Ģekilde 

davranırsa bireyin örgüt bağlılığı değiĢmez.  

1.3.3.4. Diğer Faktörler 

Bireylerin alternatif iĢ imkânlarının olması veya kurumlarında sınırlı iĢ 

imkânlarıyla karĢılaĢması örgütlerine olan bağlılıklarını etkilemektedir. Örgütlerinde 

daha az iĢ yükü olduğunu anlayan bireylerin örgüt bağlılıkları yüksek olmaktadır. Yine 

terfi edebilme, görevde yükselme, departman değiĢikliği yapabilme gibi unsurlar bireyin 

örgüt bağlılığını arttıran diğer etkenlerdir (Balay, 2000: 67).  

Kurumların çalıĢanlarına sundukları iĢ koĢulları ve ödüller çalıĢanların örgüte olan 

bağlılıklarını arttırır. Küçük iĢletmelerde çalıĢanların örgüt bağlılıkları daha yüksek 

olmaktadır. Çünkü küçük iĢletmelerde bürokrasi büyük iĢletmelere göre daha azdır. Bu 

nedenle çalıĢanlar yöneticilerle ve arkadaĢlarıyla daha sıcak iliĢkiler kurarlar. Bu da 

örgüt bağlılığının artmasında etkili olur (Balay, 2000: 67).  

ÇalıĢanların aylık kazançları da örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Kazanç 

çalıĢanlar için ödül niteliği taĢıyıp, çalıĢanın çaba ve gayretini arttırıcı bir rol oynar. Bu 

da çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını arttırıcı bir unsur görevi yapar (Balay, 2000: 68). 

1.3.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Bireylerin kurumlarına olan bağlılıklarının olumlu ve olumsuz sonuçları 

olmaktadır. Eğer örgütün belirlediği hedefler akılcı ve ulaĢılabilir değilse örgütsel 

bağlılığı yüksek olan bireyler örgütün dağılmasını hızlandırabilirler. Ancak hedefler 
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ulaĢılabilir hedefler ise yüksek örgüt bağlılığının etkili sonuçlar doğurmasına neden 

olabilir (Balay, 2000: 83). Yine örgüt hedefleri, örgüt üyeleri tarafından kabul 

görmelidir. Örgüt üyeleri tarafından kabul görmeyen hedefler örgüt bağlılığını 

düĢürürken, örgüt üyeleri tarafından kabul gören hedefler de örgüt bağlılığını arttırır ve 

örgüt lehine çalıĢmalarını arttırmasını sağlar. Bireylerin örgütlerine olan bağlılıkları 

arttıkça örgütlerinden ayrılmak istemeleri azalacaktır (Doğan ve Kılıç, 2007: 52). 

Ancak yüksek örgüt bağlılığı bireyler açısından zararlı sonuçlar da 

doğurabilmektedir. Örgüt bağlılığı yüksek olan bireyler bazen daha iyi imkânlar sunan 

iĢ imkânlarını geri çevirebilirler. Bu da onların iĢ değiĢikliği yapmasını, kariyerlerinde 

ilerleme imkanlarını engeller. Yine çalıĢanların terfi edebilmesi, departman 

değiĢtirebilmesi iĢletmenin yapısına göre farklılıklar göstermektedir. Ancak genellikle 

yüksek örgüt bağlılığı çalıĢanlar için kurumlarında fırsatlar yaratabilmektedir (Güçlü, 

2006: 21). Yüksek örgütsel bağlılıkta dikkate alınması gereken bu tarz sonuçlar örgütsel 

bağlılığın hassas ya da kritik noktası olarak düĢünülebilir. 

1.3.4.1. Bağlılık ve Performans 

Bireylerin örgütsel bağlılıkları ile performansları arasında zayıf bir iliĢki 

bulunmaktadır (Ünal, 2011: 62). Brett vd. (1996) ve Zajac (1990) da örgütsel bağlılık 

ile performans arasındaki iliĢkinin zayıf olduğunu ifade etmiĢlerdir (Gündoğan, 2009: 

61). Bireylerin maddi beklentileri ve yüksek kazanç istekleri bu iliĢkinin zayıf yönde 

çıkması üzerinde etkili olabilmektedir (Gündoğan, 2009: 61).  

1.3.4.2. Bağlılık ve Devamsızlık 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda örgüt bağlılığı ile devamsızlık arasında negatif bir 

iliĢki olduğunu göstermektedir. Yani örgüt bağlılığı yüksek olan çalıĢanların 

devamsızlıklarının düĢük olduğu yönünde bulgular elde edilmiĢtir  (Ünal, 2011: 62; 

Akt. Gündoğan, 2009: 62). 

1.3.4.3. Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma 

Angle ve Perry (1981) örgüt bağlılığı ile iĢe geç kalma arasında güçlü ve negatif 

yönde bir iliĢkinin olduğunu söylemiĢlerdir (Dolu, 2011: 68). Bu çalıĢmaya göre örgüt 

bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgütsel bağlılığı düĢük olan çalıĢanlara göre daha az 

iĢlerine geç kalırlar (Dolu, 2011: 68).   
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1.3.4.4. Bağlılık ve ĠĢ Gücü Devir Oranı 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar örgütlerinde kalarak örgütün hedeflerini 

gerçekleĢtirme yönünde çaba sarf ederler. AraĢtırmaların sonucunda da görülür ki 

örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma arasında negatif yönlü bir iliĢki vardır (Gündoğan, 

2009: 68). Örgütsel bağlılığı yüksek bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin de düĢük 

olabileceği akla gelebilir. Bu anlamda örgütsel bağlılık düzeyinin etkileri sorgulanacak 

olursa, Randall (1987) yılında bireylerin örgütsel bağlılıklarının bireye ve örgüte olan 

olumlu ve olumsuz etkilerinin neler olduğunu araĢtırmıĢtır (Bülbül, 2007: 63). Bu 

örgütsel bağlılığın düzeylerinin önemini de açığa çıkarmaktadır. 

1.3.4.4.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

DüĢük örgütsel bağlılık, sorgulanması ve iyi anlaĢılması gereken bir yapıya 

sahiptir. Randall (1987)‟a göre örgütsel bağlılıkları düĢük düzeyde olan bireyler 

çıkarlarına uygun olabilecek diğer alternatif iĢ imkânlarını da değerlendirirler. Bu da 

örgütsel bağlılıkları düĢük olan bireylerin örgütlerine zarar verme olasılıklarını 

düĢürmektedir. Bu da ayrılmayı düĢündükleri örgütler için olumlu sonuçlar 

doğurmaktadır. Ayrıca örgütsel bağlılığı düĢük olan bireylerin, idareyle ve 

arkadaĢlarıyla sorun yaĢaması düĢük örgütsel bağlılığın zararları arasında incelenebilir 

(Aydın, 2005: 18). DüĢük örgütsel bağlılıkta birey kendisi için alternatif imkânları 

değerlendirdiği için, insan kaynaklarının daha etkili kullanılmasında rol oynayabilir. 

Örgüt bu durumu doğru zamanda değerlendirebilirse, doğabilecek zararlarla baĢ edebilir 

(Balay, 2000: 14).   

Örgütsel bağlılığı düĢük olan çalıĢanlar örgütleri için herhangi bir çaba ve emek 

sarf etmezler. Bu çalıĢanlar istenmeyen çalıĢanlar olarak nitelendirilerek duygusuz 

çalıĢanlar olarak tanımlanırlar (Koç, 2009: 24) 

 Örgütsel bağlılıkları düĢük olan çalıĢanlar alternatif bir imkan bulduğunda 

örgütlerini bırakırlar.  

 Görevlerini ihmal ederler ve örgüt bağlılığının sağlanması için emek sarf 

etmezler.  

Bu düzeydeki örgütsel bağlılık, diğer çalıĢanların da örgütlerine olan güvenlerinin 

kaybolmasına, örgüt çalıĢanları arasında kurulan güven ortamının bozulmasına neden 
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olmaktadır (Bayram, 2005: 135). Örgütsel bağlılığın önemi, ortaya çıkardığı sonuçlar 

göz önünde bulundurulduğunda, bu düzeyde daha iyi anlaĢılmaktadır. Örgütteki birçok 

değerin zarar görme ihtimali bulunmaktadır. 

1.3.4.4.2. Ilımlı Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Bireyin örgütsel bağlılığının tam olarak gerçekleĢmediği düzeydir. Bu düzeydeki 

bağlılığa sahip olan çalıĢanlar örgütleriyle tam olarak uyum sağlayamazlar. Örgütün bir 

kısım değerlerini benimserler. Bu tür çalıĢanlar örgütlerinin hedeflerine ulaĢmasında 

çaba sarf eder ancak kendi değerlerini de muhafaza ederler (Bayram, 2005: 35). Bu 

bireylerin kiĢisel çıkarları ile örgüt çıkarlarının çakıĢması durumunda sorun yaĢanması 

kaçınılmazdır (Demir ve Öztürk, 2011: 52). Ortak çıkarların ve değerlerin açığa 

çıkarılıp analiz edilmesi önem taĢımaktadır. 

1.3.4.4.3. Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Randall (1987)‟ye göre yüksek örgütsel bağlılık hem birey açısından hem de örgüt 

açısından olumlu ve olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. Örgütsel bağlılığı yüksek olan 

bireyler örgütlerinin hedeflerinin gerçekleĢtirilmesi yolunda tüm enerjilerini sarf 

ederler. Bu durum örgüt verimliliğini arttırır (Aydın, 2005: 31). Randall (1987)‟a göre 

yüksek örgüt bağlılığının örgüt verimliliği üzerinde olumsuz etkileri bulunmaktadır. 

Örgüt bu durumda yüksek örgütsel bağlılığa sahip olan çalıĢanlara, örgütün belirlediği 

kurallara uymadığı gerekçesiyle cezai yaptırım uygulayabilir (Kaya, 2007: 23). Bu 

durum çeĢitli değiĢkenler açısından sorgulanması gereken bir durum olarak görülebilir. 

Örgütsel bağlılığın düzeyleri açısından bir değerlendirme yapılacak olursa, 

Randall (1987), örgütsel bağlılık düzeylerini düĢük bağlılık düzeyi, ılımlı bağlılık 

düzeyi ve yüksek bağlılık düzeyi olmak üzere üç dala ayırmıĢtır (Güney, 2004: 179).  

Yüksek örgütsel sağlığa sahip bireyler örgütlerini benimsemiĢlerdir ve 

örgütlerinin hedeflerine ve amaçlarına ulaĢabilmesi için tüm gayretlerini gösterirler. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan bireyler örgütlerinden ayrılmak istemezler (Koç, 2009: 

203). Bu çalıĢanlar örgütsel bağlılıkları düĢük olan çalıĢanlara göre daha yüksek 

düzeyde çaba sarf ederler (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007: 501).  

Bu çerçevede bu araĢtırma, yöneticilerin ve öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları 

ile örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymayı amaçlamaktadır. 
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1.4. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

1.4.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Akbaba (1997)‟nın ortaöğretim kurumlarının örgüt sağlığını ölçmeyi amaçladığı 

“Ortaöğretim Okullarının Örgüt Sağlığı (Bolu ili örneği)” adlı çalıĢmasında Ģu 

sonuçlara ulaĢmıĢtır: okullar arasında örgüt sağlığının algılanması yönünde anlamlı fark 

görülmüĢtür. Okul Sağlığının örgütsel liderlik, örgütsel bütünlük, çevresel etkileĢim, 

örgütsel kimlik, örgütsel ürün boyutlarına öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur.  

Uras (1998) liselerde çalıĢan öğretmenlerin okullarının örgütsel sağlık düzeylerini 

nasıl algıladıklarını saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Hardage ve Lucas tarafından geliĢtirilen; 

Holmes tarafından düzenlenen Örgütsel Sağlık Anketi‟nin (Organizational health 

Questionnaire) kullanıldığı çalıĢma sonucunda; Malatya ili merkezindeki liselerde 

çalıĢan öğretmenlerin okullarının sağlığını orta düzeyde algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Çakır (2002) ilköğretim okullarının organizasyon sağlığıyla ilgili çalıĢmasının 

sonucunda okul sağlığının örgütsel liderlik, örgütsel bütünlük, çevresel etkileĢim, 

örgütsel kimlik, örgütsel ürün boyutlarında öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri arasında 

anlamlı farlılıklar bulmuĢtur.  

Ceylan, Keskin ve Eren (2005)‟in liderliğin farklı boyutlarının örgütsel bağlılık 

kavramına etkilerini değerlendirdikleri dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkilere yönelik araĢtırmalarında, dönüĢümcü liderliğin boyutlarının 

tümünün örgütsel bağlılık ile anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢkiye sahip olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Aynı zamanda dönüĢümcü liderliğin örgütsel bağlılığı artırdığı görülmüĢtür.  

Korkmaz (2005a)‟ın ilköğretim okullarındaki örgütsel sağlık ile öğrenci baĢarısı 

arasındaki iliĢkiye yönelik yaptığı çalıĢmada kurumsal bütünlüğün okul sağlığının bir 

parçası olduğu; ancak yüksek öğrenci baĢarısını teĢvik eden iklim örüntüsünün bir 

parçası olmadığı ortaya çıkmıĢtır.  

Balay (2000) “Özel ve Resmi Liselerdeki Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığı”na yönelik araĢtırmasında, özel liseler ile resmi liselerde görevli öğretmen ve 

yöneticilerin çeĢitli değiĢkenler açısından örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı 

bir farklılık olup olmadığını incelemiĢtir. AraĢtırmada örgütsel bağlılığın hizmet süresi, 
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mezun olunan kurum, öğrenim düzeyi ve gelir faktörlerine göre karĢılaĢtırmalı 

incelemesi yapılmıĢtır. Katılımcıların algılarına göre özel liseler resmi liselere göre, 

yöneticiler de öğretmenlere kıyasla özdeĢleĢme boyutunda daha üst düzeyde örgütsel 

bağlılık algısına sahiptirler. Özel liselerdekiler resmi liselere göre, yöneticiler de 

öğretmenlere göre daha üst düzeyde örgüte yönelik içselleĢtirme algısına sahiptirler. 

Sonuç olarak, resmi liselerde öğretmen ve yöneticilerin okullarına zorunlu uyum ve 

araçsal nitelikte bağlılık gösterdikleri, özel liselerde ise öğretmen ve yöneticilerin 

okulları ile psikolojik bir bütünleĢme çerçevesinde duygusal bir bağ oluĢturdukları 

tespit edilmiĢtir.  

Erdoğan (2004)‟ın, ilköğretim okullarındaki yönetici ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerine yönelik yaptığı araĢtırmasında her iki grubun da örgütsel 

bağlılığının çok iyi düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir.  

Ulutürk (2016), banka çalıĢanlarının örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık iliĢkisi 

üzerine yürüttüğü çalıĢmasında Ġstanbul‟daki bir bankada çalıĢan 201 çalıĢana anket 

uygulaması yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda banka çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının 

iyi düzeyde olduğu belirlenmiĢtir.  

1.4.2. YurtdıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

El–Hage (1980) örgüt sağlığı ile etkililik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve okulun 

sağlığı ile etkililiği arasında 0,01 düzeyinde anlamlı pozitif bir iliĢkinin olduğunu tespit 

etmiĢtir (Akbaba, 2001: 50).  

Öğretmenlerin verimliliği ile sağlıklı okul Ġklimi arasındaki iliĢkiyi araĢtıran Hoy 

ve Woolfolk (1993) araĢtırma sonucunda, güçlü akademik öneme sahip ve üstlerini 

etkileyerek bunu öğretmenleri yararına kullanan yöneticilere sahip olan bir okulun 

sağlıklı bir ikliminin olduğu ortaya çıkmıĢtır (Gürsel, 1998).  

Monchak (1994), Ġlköğretim okullarındaki bürokratik ve mesleksel yapılar, 

yöneticilerin çatıĢmayı çözme yöntemleri ile ilköğretim yönetici ve öğretmenlerinin 

algılarına göre belirleyen yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiyi bulmaya çalıĢmıĢtır (Balay, 2000).  

Gahey (2001), “Okullarda Moral Toplum OluĢturma: Ruhu Hissetme” adlı bir 

çalıĢma yapmıĢtır. Gahey‟in yaptığı çalıĢmada, okulların toplumlar gibi paylaĢılmıĢ ilke 
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ve değerlere sahip olmaları için gerekli nitelikler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Okul 

yöneticilerinin moral lider olarak rol ve görevlerini tanımlayan 16 temel ilke 

belirlenmiĢtir (Turhan, 2007: 86). 

Garcia (2003), okul yöneticilerinin etik liderlik becerilerini bir etik liderlik 

programı aracılığıyla geliĢtirmeyi amaçlayan bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu kapsamda 

devlet okullarındaki 210 yönetici 6 ay eğitim görmüĢtür. Bu süreçte ve süreç sonunda 

yöneticilerin güven artıcı davranıĢlar sergilemeyle baĢladığı, inançlarında artıĢ 

gösterdiği ve daha fazla etik değerlere bağlı davrandığı tespit edilmiĢtir (Yılmaz, 2006: 

82). 

Yahchouchi (2009), “Lübnanlı Yönetici Liderlik Stilleri ve ÇalıĢanların Örgütsel 

Bağlılık Algıları” adlı çalıĢmasında yöneticilerin dönüĢümcü liderlikleri ile çalıĢanların 

örgütsel bağlılığı arasında pozitif bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir (Ergen, 2015). 

 Kipkebut (2010), “Yüksek Öğrenim Enstitülerinde ĠĢ/Görev Tatmini ve Örgütsel 

Bağlılık” adlı doktora tezinde, özel üniversitelerde çalıĢanların devlet üniversitelerinde 

çalıĢanlara göre örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir 

(Kılınç, 2013). 

Dude (2012) “Yöneticilerin Örgütsel Bağlılığı: ĠĢte Özerkliğin, Güç Aktarımının 

ve PaylaĢılan Adaletin Etkileri” adlı doktora tez çalıĢmasında, iĢte özerkliğin, gücünü 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda her üç değiĢkenin de örgütsel bağlılığın artmasında 

etkili olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır (Bakır, 2013).   

Ispas ve Babaıta (2013), liderlik stilinin görev tatmini ve örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkilerine yönelik yürüttükleri araĢtırmalarında dönüĢümcü liderlik ile 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir (Cömert, 2014). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde, araĢtırmanın problemi ve alt problemlerinin çözümüne iliĢkin 

yöntem açıklanmaktadır. Bu doğrultuda araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri 

toplama araçlarının geliĢtirilmesi, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanması ele alınmıĢ 

ve incelenmiĢtir. 

2.1. ARAġTIRMA MODELĠ 

Bu çalıĢma, ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel sağlık ve örgütsel 

bağlılık algı düzeylerinin değerlendirilmesini belirlemeye yönelik iliĢkisel tarama 

modelinde betimsel bir çalıĢmadır. “Betimleme, olayları obje ve problemleri anlama ve 

anlatmada ilk aĢamayı oluĢturur. Bilimsel etkinlikler olayların betimlenmesiyle baĢlar. 

Bu sayede onları iyi anlayabilme, gruplayabilme olanağı sağlanır ve aralarındaki 

iliĢkiler saptanmıĢ olur” (Kaptan, 1998: 59). “Betimsel tarama modelinde bilimin 

gözleme, kaydetme, olaylar arasındaki iliĢkileri tespit etme ve kontrol edilen değiĢmez 

ilkeler üzerinde genellemelere ulaĢma söz konusudur” (Yıldırım ve ġimĢek, 2006). 

“Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da 

nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir 

Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez. Bilinmek istenen Ģey vardır ve 

oradadır” (Karasar, 2002: 77). AraĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel sağlık ve örgütsel 

bağlılık algı düzeyleri tarama modeli ile tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

“ĠliĢkisel tarama modeli, iki ve daha fazla sayıdaki değiĢkenin birlikte 

değiĢimlerinin varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modeli 

olarak tanımlanmaktadır. Bu modelde ortaya konan iliĢkiler gerçek bir neden-sonuç 

iliĢkisi olarak yorumlanamaz; fakat o yönde bazı ipuçlarını sağlayarak bir değiĢkendeki 

durumun belirlenmesiyle diğer değiĢkenin durumunun kestirilmesinde yararlı sonuçlar 

sağlar” (Büyüköztürk, Kılıç, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2011: 15; Karakaya, 2012: 

68). “ĠliĢkisel tarama modelinde değiĢkenler arasındaki iliĢkiler korelasyon türü ve 

karĢılaĢtırma türü olarak iki farklı Ģekilde incelenmektedir. Korelasyon türü olan 

iliĢkisel tarama modelinde değiĢkenlerin birlikte değiĢip değiĢmedikleri, eğer birlikte 

değiĢiyorlarsa bunun nasıl olduğu belirlenmeye çalıĢılırken; karĢılaĢtırma türü olan 



50 

 

iliĢkisel tarama modelinde ise mevcut olan en az iki değiĢkenin birine göre (bağımsız 

değiĢken) gruplar oluĢturularak diğer değiĢkene göre aralarında anlamlı bir farklılaĢma 

olup olmadığı incelenir” (Karasar, 2002: 48). AraĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel 

sağlığa iliĢkin algılarının örgütsel bağlılıklarına iliĢkin algılarına etkisi iliĢkisel tarama 

modeliyle belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

“Kruskal-Wallis H testi (KWH) parametrik olmayan tek yönlü varyans analizi 

yöntemidir. K bağımsız örneğin benzer ortanca değerli toplumların rastgele örnekleri 

olup olmadığını test eder. KWH testi uygulanacak verilerin aralıklı ya da oransal ölçekli 

olması gerekir” (Çolak, 2017). “Mann-Whitney U testi parametrik olmayan bir testtir. 

Mann-Whitney U testi, bağımsız örneklerde t testinin parametrik olmayan 

alternatifleridir” (Çolak, 2017). 

2.2. EVREN VE ÖRNEKLEM 

AraĢtırmanın evrenini  2016–2017 Eğitim - Öğretim Yılında Elazığ il merkezinde 

bulunan ortaokullarda görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Elazığ il merkezi ve 

ilçelerinde toplam 56 ortaokulda görev yapan toplam 1813 öğretmen bulunmaktadır 

(Elazığ Milli Eğitim Müdürlüğü, 2017). Evrendeki öğretmen sayısının fazla olması 

nedeniyle örneklem alma yoluna gidilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini Elazığ il 

merkezinde bulunan ortaokullarda görev yapan 411 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada okullara dağıtılan toplam 564 ölçeğin 411‟i değerlendirmeye uygun olduğu 

tespit edilmiĢtir. “Anderson‟a göre (1990) farklı büyüklükteki evrenler için % 95‟lik 

güven düzeyinde ve tolerans gösterilebilir % 5 hata payı için 1000 kiĢilik evrende 277 

sayıdaki örneklem uygun görülmektedir” (akt. Balcı, 2015). Buna göre yapılan 

araĢtırmada, 1813 kiĢilik evren için,411 kiĢilik örneklem grubunun yeterli olduğu 

söylenebilir. AraĢtırmada uygulanan ölçeklerin okullara göre geri dönüĢ oranı Tablo 

2.1‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 2.1. Ölçeklerin geri dönüĢ oranları 

              
Dağıtılan Ölçek 

Sayısı 

 Değerlendirilen 

Ölçek Sayısı 

Doğukent Ortaokulu 60 54 

Bahçelievler Ortaokulu 35 24 

Kuyulu Ortaokulu 15 11 

Ġstiklal Ortaokulu 50 43 

Dumlupınar Ortaokulu 35 28 

Gazi Ortaokulu 50 36 

Aziz Gül Ortaokulu 50 34 

Yıldızbağları Ortaokulu 25 17 

Halit Hoca Efendi Ortaokulu 10 5 

Mezre Ortaokulu 60 51 

Akçakiraz Ortaokulu 15 11 

Kovancılar TOKĠ ġehit Emre Ercan Ortaokulu 14 14 

Elazığ Ortaokulu 50 31 

Gazi Kamil Ayhan Ortaokulu 25 12 

ġht. Pyd. Bnb. Zafer Kılıç Ortaokulu 10 5 

Arif Nihat Asya Ortaokulu 35 16 

YurtbaĢı Ortaokulu 15 11 

Hankendi Ortaokulu 10 8 

Toplam 564 411 

 

Tablo 2.1. incelendiğinde araĢtırmada dağıtılan 564 ölçekten 411‟inin 

değerlendirmeye uygun olduğu tespit edilmiĢ olup, tüm ölçeklerde geri dönüĢ oranının 

% 72,9 olduğu görülmektedir. AraĢtırma sonuçları ile ilgili olarak sağlıklı yorum 

yapabilmek için geri dönüĢ oranının % 70-80‟nin üzerinde olması beklenir 

(Büyüköztürk ve vd., 2011: 136). Buna göre bu çalıĢmada ölçeklerin geri dönüĢ 

oranının yeterli olduğu söylenebilir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin kiĢisel özelliklerine iliĢkin bilgiler ise Tablo 

2.2‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 2.2. Örneklem Grubundaki Öğretmenlere ĠliĢkin KiĢisel Bilgiler 

DeğiĢken Düzey N % 

Cinsiyet Kadın 258 62,7 

 Erkek 153 37,3 

Öğrenim Durumu Lisans  364 88,6 

 Yüksek Lisans  47 11,4 

Mesleki Kıdem 1-5 Yıl 227 55,2 

 6-10 Yıl 96 23,3 

 11 yıl ve üzeri 88 21,5 

Medeni Durum Evli  201 48,8 

 Bekâr  210 51,2 

Öğrenim Durumu 20-30 YaĢ 267 65,0 

 31-40 YaĢ 94 22,9 

 41-50 YaĢ 39 9,5 

 51 YaĢ ve Üzeri 11 2,7 

BranĢ  Fen Bilimleri  94 22,9 

 Sosyal Bilimleri 117 28,5 

 Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek 
200 48,6 

 Toplam 411 100,0 
 

Tablo 2.2.‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin cinsiyet dağılımına bakıldığında 

%62,7‟sinin kadın, %37,3‟ünün de erkek olduğu belirlenmiĢtir. Örneklem grubunun 

büyük çoğunluğunu kadın öğretmenler oluĢturmaktadır. Öğrenim durumu değiĢkenine 

göre %88,6‟sının lisans, %11,4‟ünü yüksek lisans mezunu olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma örneklemini il merkezinde görev yapan kıdemli öğretmenler ve üniversiteden 

yeni mezun olan öğretmenler oluĢturduğundan genel olarak eğitim düzeyi lisans 

düzeyinde olmuĢtur. Mesleki kıdem değiĢkenine göre %55,2‟sinin 1-5 yıl, %23,3‟ünün 

6-10 yıl, %21,5‟inin 11 yıl ve üzerinde mesleki kıdeme sahip olduğu, medeni durum 

değiĢkenine göre %48,8‟inin evli, %51,2‟sinin de bekâr olduğu, branĢ değiĢkenine göre 

%22,9‟unun fen bilimleri, %28,5‟inin sosyal bilimler, %48,6‟sının da güzel 

sanatlar/özel yetenek olduğu belirlenmiĢtir. 

2.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

Bu araĢtırmada verilerin toplanmasında, öncelikle konuyla ilgili literatür taranarak 

araĢtırmanın amacına uygun olan ”Örgütsel Sağlık Ölçeği” ve “Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. Veri toplama araçları tek form haline getirilerek birlikte 

uygulanmıĢtır. Veri toplama araçları formunda 3 bölüm bulunmaktadır. Birinci bölümde 

örneklem grubun kiĢisel özeliklerini ölçmeye yönelik ifadeler yer alırken, ikinci 
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bölümde örgütsel sağlığa iliĢkin ifadeler yer almıĢ ve üçüncü bölümde ise öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığını ölçmeye yönelik ifadeler yer almıĢtır. 

KiĢisel Bilgi Formunda, araĢtırma kapsamına alınan öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, 

öğrenim durumu, branĢ ve mesleki kıdem durumları ile ilgili değiĢkenlere yer 

verilmiĢtir. AĢağıda, araĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin bilgiler bulunmaktadır. 

2.3.1. Örgütsel Sağlık Ölçeği  

“Örgütsel Sağlık Ölçeği” (ÖSÖ), Hoy, Tarter ve Kottkamp (1991) tarafından 

okulların örgütsel sağlığını ölçmek ve betimlemek amacıyla geliĢtirilmiĢtir. Örgütsel 

sağlık ölçeği Akbaba  (1997)  tarafından Türkçeye çevrilmiĢtir.  Akbaba,  anketinde 

örgüt sağlığının boyutları örgütsel liderlik, örgütsel bütünlük, çevresel etkileĢim, 

örgütsel kimlik  ve  örgütsel  ürün  olarak  ele  almıĢtır  (Akbaba,1997: 38).  Akbaba 

tarafından Türkçeye çevrilmiĢ olan Örgütsel Sağlık ölçeği, Yıldırım (2006) tarafından 

tekrar analizleri yapılmıĢ ve bazı maddeleri ölçekten çıkarmıĢtır. Bu araĢtırmada, 

Yıldırım (2006)‟nın çalıĢmasında kullanmıĢ olduğu Örgütsel Sağlık Ölçeği 

kullanılmıĢtır.   Örgütsel Sağlık Ölçeği 44 madde ve 6 alt boyuttan oluĢmaktadır. 

Örgütsel Sağlık Ölçeğinden örgüt sağlığının belirlenmesinde; akademik önem (10 

madde), kurumsal bütünlük (9 madde), müdürün etkisi (8 madde), kaynak desteği (5 

madde), öğretmen bağlılığı (6 madde) ve mesleki liderlik (6 madde) olmak üzere toplam 

44 maddeden oluĢmaktadır. Yıldırım (2006), Ölçeklerin güvenirlik çalıĢmaları için 150 

kiĢilik bir örneklem grubuna ön uygulama yapmıĢtır. Elde edilen verilerle, ölçeklerin alt 

boyutlarının iç tutarlık katsayıları (Cronbach Alfa) hesaplanmıĢtır. Örgütsel Sağlık 

Ölçeğinin  akademik  önem boyutunda  10 madde yer almıĢ, madde-toplam  

korelasyonları  .27  ile .56 arasında  değiĢmiĢ  ve Alfa  .75 olmuĢtur. BaĢlangıçta 9 

maddeden oluĢan kurumsal bütünlük boyutunda 2 maddenin madde-toplam  

korelasyonu  çok  düĢük  çıktığı  için  ölçekten  çıkarılmıĢtır.  Bu  durumda kurumsal 

bütünlük boyutunda 7 madde kalmıĢ, maddelerin madde-toplam korelasyonları  .20 ile 

.54 arasında değiĢmiĢ ve Alfa .72 olmuĢtur. Müdürün  etkisi boyutunda 8 madde yer 

almıĢ, madde-toplam korelasyonları .57 ile .74 arasında değiĢmiĢ  ve  Alfa  .89  

olmuĢtur.  Kaynak  desteği  boyutunda  5  madde  yer  almıĢ, madde-toplam 

korelasyonları .63 ile .77 arasında değiĢmiĢ ve Alfa .88 olarak bulunmuĢtur. Öğretmen 

bağlılığı boyutu 6 maddeden oluĢmuĢ, madde-toplam korelasyonları .27 ile .72 arasında 
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değiĢmiĢ ve Alfa .77 olmuĢtur. Örgütsel sağlığın mesleki liderlik boyutunda ise 6 

madde yer almıĢ, madde-toplam korelasyonları .58 ile .80 arasında değiĢmiĢ ve Alfa .91 

olmuĢtur. 

Bu araĢtırma için örgütsel sağlık ölçeğinin yapı geçerliliği yeniden analiz 

edilmiĢtir. Buna göre ölçeğin Cronbach alfa değeri .922,   KMO (Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy) değeri .764 olarak hesaplanmıĢtır. 

  Her bir maddenin karĢısında Likert tipi 5 ölçekli cevap skalası bulunmaktadır. 

Bu skala 1: Hiç Katılmıyorum; 2: Az Katılıyorum; 3: Orta Derecede Katılıyorum; 4: 

Çok Katılıyorum; 5: Tamamen Katılıyorum Ģeklinde derecelendirilmiĢ olup ölçeğin 

puan aralıkları Tablo 2.3‟te gösterilmiĢtir.   

Tablo 2.3. Örgütsel Sağlık Ölçeğinin Puan Aralıkları 

Seçenek   Seçenek Puanı    Seçenek Puan Aralığı 

Hiç Katılmıyorum 1 1.00-1.80 

Az Katılıyorum 2 1.81-2.60 

Orta Derecede Katılıyorum 3 2.61-3.40 

Çok Katılıyorum 4 3.41-4.20 

Tamamen Katılıyorum 5 4.21-5.00 

 

Bu çalıĢmada ise ölçeğin tamamına ve boyutlarına iliĢkin güvenirlik katsayıları 

Tablo 2.4.‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 2.4. Örgütsel Sağlık Ölçeğinin Alt Boyutları ve Cronbach-Alfa Katsayıları 

Boyutlar Boyutla Ġlgili Maddeler Cronbach-Alpha Katsayıları 

Akademik Önem 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10 .76 

Kurumsal Bütünlük 11-12-13-14-15-16-17-18-19 .68 

Müdürün Etkisi 20-21-22-23-24-25-26-27 .88 

Kaynak Desteği 28-29-30-31-32 .91 

Öğretmen Bağlılığı 33-34-35-36-37-38 .79 

Mesleki Liderlik 39-40-41-42-43-44 .92 

Toplam  .92 
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Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı, ölçeğin test puanları arasındaki iç 

tutarlılığının bir ölçüsüdür. Bu değerin .70 ve üzeri değerde olması test güvenilirliği için 

yeterli kabul edilmektedir (Büyüköztürk ve vd., 2011: 201).  

Bu araĢtırmada ölçeklerin güvenirliğini test etmek amacıyla diğer bir deyiĢle 

ölçeğin iç tutarlılığını anlayabilmek için güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Tablo 2.4‟te 

görüldüğü gibi ölçeğin tamamının ve boyutlarının güvenirlik katsayılarının yeterli 

düzeyde olduğu söylenebilir. Buna göre ölçeğin boyutları itibariyle en yüksek 

güvenirlik değerine mesleki liderlik (cronbach alfa: . 92); en düĢük güvenirlik değerine 

ise akademik önem boyutu (cronbach alfa: .76) iken ölçeğin bütününde ise güvenirlik 

katsayısı (cronbach alfa: .92) olarak bulunmuĢtur. 

2.3.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Balay (2000) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçekte örgütsel 

bağlılığı ölçmeye yönelik uyum boyutu 8 madde, özdeĢleĢme boyutu 8 madde, 

içselleĢtirme boyutu 11 madde olmak üzere toplam 3 boyut ve 27 maddeden 

oluĢmaktadır. Balay (2000) tarafından örgütsel bağlılık boyutlarına iliĢkin güvenirlik  

analizleri yapılmıĢ ve güvenirlik düzeyleri uyum boyutu için madde toplam 

korelasyonları .38-.68 aralığında olup  alfa sayısı .79 olarak hesaplanmıĢ, özdeĢleĢme 

boyutu için madde toplam korelasyonları .33-.75 aralığında olup alfa sayısı 89 olarak 

hesaplanmıĢ ve içselleĢtirme boyutu için de madde toplam korelasyonları .53-.83 

aralığında olup alfa sayısı .93 olarak hesaplanmıĢtır. 

Bu araĢtırma için örgütsel bağlılık ölçeğinin yapı geçerliliği yeniden analiz 

edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık ölçeğinin Cronbach alfa değerinin .817 olduğu 

belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılık ölçeğinin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy) değeri .593 olarak bulunmuĢtur.   

 Her bir maddenin karĢısında Likert tipi 5 ölçekli cevap skalası bulunmaktadır. 

5‟li derecelendirme ölçeği Ģeklinde hazırlanan ölçme aracındaki maddeler; (1) “Hiç 

katılmıyorum”, (2) “Az katılıyorum”, (3) “Orta Derecede katılıyorum”, (4) Çok  

“Katılıyorum” ve (5) “Tamamen katılıyorum”  biçiminde hazırlanmıĢ olup ölçeğin puan 

aralıkları Tablo 2.5.‟te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 2.5. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Puan Aralıkları 

Seçenek   Seçenek Puanı    Seçenek Puan Aralığı 

Hiç Katılmıyorum 1 1.00-1.80 

Az Katılıyorum 2 1.81-2.60 

Orta Düzeyde Katılıyorum 3 2.61-3.40 

Çok Katılıyorum 4 3.41-4.20 

Tam Katılıyorum 5 4.21-5.00 

 

Tablo 2.6.‟da belirtildiği gibi bu çalıĢmada ölçeğin tamamına ve boyutlarına 

iliĢkin Cronbach-Alpha katsayıları hesaplanmıĢtır. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine iliĢkin 

elde edilen verilere göre; ölçeğin boyutları itibariyle en yüksek güvenirlik değerine 

ĠçselleĢtirme boyutu (cronbach alfa: . 88); en düĢük güvenirlik değerine ise uyum 

boyutu (cronbach alfa: .76) iken ölçeğin bütününde ise güvenirlik katsayısı (cronbach 

alfa: .81) olarak bulunmuĢtur.  

Tablo 2.6. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Alt Boyutları ve Cronbach-Alfa Katsayıları 

Boyutlar 
Boyutla Ġlgili Maddeler 

Cronbach-Alpha 

Katsayıları 

Uyum Boyutu 1-2-3-4-5-6-7-8 .76 

ÖzdeĢleĢme Boyutu 9-10-11-12-13-14-15-16 .68 

ĠçselleĢtirme 

Boyutu 
17-18-19-20-21-22-23-24-25-26-27 .88 

Toplam  .81 

 

2.4. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

ÇalıĢmadan elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 

21 paket programı ile analizi yapılmıĢtır.  Örgütsel Sağlık ölçeğinde; cinsiyet ve medeni 

durum değiĢkenlerinde t-testi; yaĢ, branĢ ve öğrenim durumu değiĢkenlerinde Tek 

Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) ve mesleki kıdem değiĢkenine yönelik Kruskal-

Wallis H testi kullanılmıĢtır. Örgütsel Bağlılık ölçeğinde ise; cinsiyet ve medeni durum 

değiĢkenlerinde t-testi; yaĢ ve branĢ değiĢkenlerinde Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) ve öğrenim durumu değiĢkenine yönelik Mann Whitney-U testi 
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kullanılmıĢtır. Gruplar arasında anlamlı farklılık olması durumunda, bu anlamlı 

farklılığın hangi denek grupları arasında gerçekleĢtiğini belirleyebilmek için En Az 

Anlamlı Fark (LSD) testi ve Mann-Whitney U testi ile çoklu karĢılaĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Bununla birlikte, bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek için Pearson Korelasyon analizi bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenleri 

yordama düzeylerini belirlemek amacıyla Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi 

yapılmıĢtır. Regresyon analizlerinin yorumlanmasında, standartlaĢtırılmıĢ Beta (β) 

katsayıları ve bunların anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. Verilerin 

yorumlanmasında .05 anlamlılık düzeyi esas alınmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ARAġTIRMANIN BULGULARI 

Bu bölümde öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları ve örgütsel bağlılık algılarını 

belirlemek amacıyla yapılan analizlerin sonuçları ve bu sonuçlara iliĢkin yorumlar yer 

almaktadır.  

3.1. ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL SAĞLIĞA ĠLĠġKĠN ALGI DÜZEYLERĠ  

Ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgüt sağlığına iliĢkin genel algıları ve 

örgüt sağlığının alt boyutlarına iliĢkin algı düzeylerinin betimsel istatistik sonuçları 

Tablo 3.1.‟de verilmiĢtir. 

 Tablo 3.1. Öğretmenlerin Örgütsel Sağlık Algı Düzeyleri 

Boyut N X  Ss 

Akademik Önem 411 3,33 0,58 

Kurumsal Bütünlük 411 3,01 0,69 

Müdürün Etkisi 411 3,25 0,74 

Kaynak Desteği 411 3,07 0,79 

Öğretmen Bağlılığı 411 3,42 0,88 

Mesleki Liderlik 411 3,37 0,95 

Örgüt Sağlığı 411 3,24 0,77 

 

Tablo 3.1.‟ de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel sağlık 

boyutlarına ve örgütsel sağlığa iliĢkin algılarına bakıldığında Akademik Önem boyutuna 

“Çok Katılıyorum”a yakın olmakla beraber “Orta Derecede Katılıyorum”  3 33X ,  

düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. Öğretmenlerin Kurumsal Bütünlük 

boyutuna “Orta Derecede Katılıyorum”  3 01X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri 

görülmektedir. Yine Müdürün Etkisi boyutuna “Çok Katılıyorum”a yakın olmakla 

beraber “Orta Derecede Katılıyorum”  3 25X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri 

görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Kaynak Desteği boyutuna “Orta Derecede 

Katılıyorum”  3 07X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. Öğretmenlerin 

Öğretmen Bağlılığı boyutuna “Orta Derecede Katılıyorum”a yakın olmakla beraber 
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“Çok Katılıyorum”  3 42X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. Yine 

Mesleki Liderlik boyutuna “Çok Katılıyorum”a yakın olmakla beraber “Orta Derecede 

Katılıyorum”  3 37X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir.  

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin genel algılarına bakıldığında Çok 

Katılıyorum”a yakın olmakla beraber “Orta Derecede Katılıyorum”  3 25X ,  

düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. 

3.1.1. KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel sağlık algılarına iliĢkin görüĢlerinin 

cinsiyet, öğrenim durumu, kıdem, medeni durum ve yaĢ değiĢkenlerine göre anlamlı 

farklılığın olup olmadığını belirlemek için yapılan t ve ANOVA testinden elde edilen 

bulgular aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

Tablo 3.2. Örgüt Sağlığının “Cinsiyete” Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Cinsiyet N X  Ss t p 

Akademik Önem Kadın 258 3,50 0,51 7,74 0,00* 

 Erkek  153 3,06 0,60   

Kurumsal Bütünlük Kadın 258 2,98 0,61 -1,37 0,17 

 Erkek  153 3,07 0,82   

Müdürün Etkisi Kadın 258 3,36 0,66 3,97 0,00* 

 Erkek  153 3,06 0,82   

Kaynak Desteği Kadın 258 3,15 0,80 2,96 0,01* 

 Erkek  153 2,92 0,73   

Öğretmen Bağlılığı Kadın 258 3,59 0,59 5,19 0,00* 

 Erkek  153 3,13 1,18   

Mesleki Liderlik Kadın 258 3,51 0,84 3,71 0,00* 

 Erkek  153 3,15 1,07   

* p < 0,05 

Tablo 3.2‟de görüldüğü gibi öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel sağlık 

algılarının farklılaĢıp farklılaĢmadığını görmek için yapılan t testi analiz sonucuna göre, 

“akademik önem” boyutunda kadın öğretmenlerin puan ortalaması  3,50KX   ile 

erkek öğretmenlerin puan ortalaması  3,06EX    arasında anlamlı bir farklılık vardır 
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 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel sağlık algılarının 

değiĢiklik gösterdiği sonucunu vermektedir. Kadın öğretmenlerin örgütsel sağlık 

algıları, erkek öğretmenlerin örgütsel sağlık algılarına göre daha olumlu olmakla 

birlikte, her iki grubun da akademik önem açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri belirlenmiĢtir. 

“Kurumsal Bütünlük” boyutunda erkek öğretmenlerin örgütsel sağlık algı 

düzeyleri puan ortalaması  3,07EX   ile kadın öğretmenlerin örgütsel sağlık algı 

düzeyleri puan ortalaması   2,98KX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir 

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin cinsiyet açısından algıları arasında anlamlı bir fark 

olmadığını göstermektedir. Her iki grubun, kurumsal bütünlük açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Müdürün Etkisi” boyutunda erkek öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeyleri 

puan ortalaması  3,06EX   ile kadın öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeyleri puan 

ortalaması  3,36KX   arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir  0,05p  . 

Bu bulgu, öğretmenlerin cinsiyetleri ile örgütsel sağlık algı düzeyleri arasında anlamlı 

bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Erkek öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları, 

kadın öğretmenlerin örgütsel sağlık algılarına göre daha düĢük olmakla birlikte, her iki 

grubun, müdürün etkisi açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

“Kaynak Desteği” boyutunda erkek öğretmenlerin puan ortalaması  2,92EX   

ile kadın öğretmenlerin puan ortalaması  3,15KX  arasında anlamlı bir farklılık vardır

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Erkek öğretmenlerin algıları, kadın 

öğretmenlerin algılarına göre daha düĢük olmakla birlikte, her iki grubun, kaynak 

desteği açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  

“Öğretmen Bağlılığı” boyutunda erkek öğretmenlerin puan ortalaması 

 3,13EX   ile kadın öğretmenlerin puan ortalaması  3,59KX  arasında anlamlı bir 

farklılık vardır  0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile 
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cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Kadın öğretmenlerin 

algıları, erkek öğretmenlerin algılarına göre daha yüksek olmakla birlikte, her iki 

grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır.  

“Mesleki Liderlik” boyutunda erkek öğretmenlerin puan ortalaması  3,15EX   

ile kadın öğretmenlerin puan ortalaması  3,51KX  arasında anlamlı bir farklılık vardır

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Erkek öğretmenlerin algıları, kadın 

öğretmenlerin algılarına göre daha düĢük olmakla birlikte, her iki grubun, Mesleki 

liderlik açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Tablo 3.3. Örgüt Sağlığının “Öğrenim Durumuna” Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar        Öğrenim N X  Ss t p 

Akademik Önem A) Lisans 364 3,35 0,58 1,92 0,06 

 B) Lisansüstü 47 3,17 0,60   

Kurumsal Bütünlük A) Lisans 364 3,03 0,69 2,77 0,01* 

 B) Lisansüstü 47 2,73 0,68   

Müdürün Etkisi A) Lisans 364 3,27 0,74 1,61 0,11 

 B) Lisansüstü 47 3,08 0,72   

Kaynak Desteği A) Lisans 364 3,09 0,79 1,43 0,15 

 B) Lisansüstü 47 2,91 0,78   

Öğretmen Bağlılığı A) Lisans 364 3,41 0,89 -0,15 0,88 

 B) Lisansüstü 47 3,43 0,83   

Mesleki Liderlik A) Lisans 364 3,37 0,96 -0,38 0,70 

 B) Lisansüstü 47 3,43 0,91   

 TOPLAM 411     

* p < 0,05 

Tablo 3.3‟te görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, 

öğrenim durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan t testi 

sonucuna göre, “akademik önem” boyutunda lisans mezunu öğretmenlerin puan 

ortalaması  3,35AX   ile lisansüstü öğrenim mezunu öğretmenlerin puan ortalaması 

 3,17BX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir  0,05p  . Bu bulgu, 
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öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algı düzeyleri ile öğrenim durumları arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Lisans mezunu öğretmenlerin algı 

düzeyleri ve lisansüstü mezunu öğretmenlerin algı düzeyleri, akademik önem açısından 

örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Kurumsal Bütünlük” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,03AX   ile lisansüstü öğrenim mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  2,73BX   arasında anlamlı bir farklılık vardır  0,05p 

. Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile öğrenim durumu arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Lisans mezunu öğretmenlerin algıları, 

lisansüstü mezunu öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu olduğu görülmektedir. Bu 

durumda lisans mezunu öğretmen grubunun, kurumsal bütünlük açısından örgütlerini 

“orta düzeyde” sağlıklı gördükleri, lisansüstü mezunu öğretmen grubunun, kurumsal 

bütünlük açısından örgütlerini “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.    

“Müdürün etkisi” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,27AX   ile lisansüstü öğrenim mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,08BX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir 

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile öğrenim durumu 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Lisans mezunu öğretmenlerin 

algıları, lisansüstü mezunu öğretmenlerin algılarına göre daha yüksek olmakla birlikte, 

her iki grubun, müdürün etkisi açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

“Kaynak desteği” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,09AX   ile lisansüstü öğrenim mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  2,91BX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir 

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile öğrenim durumu 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Lisans mezunu öğretmenlerin 

algıları, lisansüstü mezunu öğretmenlerin algılarına göre daha yüksek olmakla birlikte, 

lisans mezunu öğretmen grubun, akademik önem açısından örgütlerini “orta düzeyde” 
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sağlıklı gördükleri, lisansüstü mezunu öğretmen grubun, açısından örgütlerini “alt 

düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Öğretmen Bağlılığı” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,41AX   ile lisansüstü öğrenim mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,43BX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir 

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile öğrenim durumu 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Lisansüstü mezunu 

öğretmenlerin algıları, lisans mezunu öğretmenlerin algılarına göre daha olumlu 

olmakla birlikte, her iki grubun, öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Mesleki liderlik” boyutunda öğrenim durumuna göre lisans mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,37AX   ile lisansüstü öğrenim mezunu 

öğretmenlerin puan ortalaması  3,43BX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir 

 0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları ile öğrenim durumu 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. Lisansüstü mezunu 

öğretmenlerin algıları, lisans mezunu öğretmenlerin algılarına göre daha yüksek 

olmakla birlikte, her iki grubun, mesleki liderlik açısından örgütlerini “orta düzeyde” 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır.  



64 

 

Tablo 3.4. Örgüt Sağlığının “BranĢ” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar BranĢ N X  F p Anlamlı Fark 

Akademik önem A) Fen Bilimleri 94 3,38 

1,12 0,32  
 B) Sosyal Bilimleri 117 3,26 

 C) Güzel Sanatlar / 

Özel Yetenek 
200 3,35 

Kurumsal Bütünlük A) Fen Bilimleri 94 2,95 

5,20 0,01* 
A-C 

B-C 

 B) Sosyal Bilimleri 117 2,87 

 C) Güzel Sanatlar / 

Özel Yetenek 
200 3,12 

Müdürün Etkisi A) Fen Bilimleri 94 3,18 

2,77 0,06  
 B) Sosyal Bilimleri 117 3,13 

 C) Güzel Sanatlar / 

Özel Yetenek 
200 3,32 

Kaynak desteği A) Fen Bilimleri 94 2,90 

24,68 0,00* 
A-C 

B-C 

 B) Sosyal Bilimleri 117 2,75 

 C Güzel Sanatlar / 

Özel Yetenek 
200 3,32 

Öğretmen Bağlılığı A) Fen Bilimleri 94 3,26 

4,09 0,02* 
A-C 

B-C 

 B) Sosyal Bilimleri 117 3,33 

 C) Güzel Sanatlar / 

Özel Yetenek 
200 3,54 

Mesleki Liderlik A) Fen Bilimleri 94 3,43 

15,12 0,00* 
A-B 

B-C 

 B) Sosyal Bilimleri 117 2,98 

 C) Güzel Sanatlar / 

Özel Yetenek 
200 3,56 

 Toplam 411     

* p < 0,05 

Tablo 3.4‟de görüldüğü gibi farklı 3 branĢtaki öğretmenlerin, örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları arasında anlamlı fark olup olmadığını sınamak için, öğretmenlerin 

branĢlarına göre oluĢturulan grupların algılarının ortalamaları tek yönlü varyans analizi 

ile karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, “akademik önem” boyutunda öğretmenlerin algıları 

arasında branĢları bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını 

göstermektedir  0,05p  . BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın akademik 

önemine iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır 
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 0,32p   buna göre, Sosyal Bilimler  3,26BX   branĢındaki öğretmenler, Fen Bilimleri 

 3,38AX   branĢındaki öğretmenlere ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,35CX   

branĢlarındaki öğretmenlere göre kurumsal bütünlük açısından örgütlerini daha az 

düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, tüm gurupların kurumsal 

bütünlük açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Kurumsal bütünlük” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmektedir  0,05p  . BaĢka 

bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın kurumsal bütünlüğüne iliĢkin algıları, 

branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların 

hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı 

farkın, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ve Sosyal Bilimler; Güzel Sanatlar/Özel Yetenek 

ve Fen Bilimleri branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür 

 0,01p  . Buna göre, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,12CX    branĢındaki 

öğretmenlerin, Fen Bilimleri  2,95AX   ve Sosyal Bilimler  2,87BX   branĢlarındaki 

öğretmenlere göre kurumsal bütünlük açısından örgütlerini daha fazla düzeyde sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢındaki 

öğretmenler kurumsal bütünlük açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken, 

Fen Bilimleri ve Sosyal Bilimler branĢlarındaki öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“Müdürün Etkisi” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir  0,05p  . BaĢka 

bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın müdürün etkisi iliĢkin algıları, branĢlarına 

bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır.  0,06p   olduğundan Sosyal 

Bilimler  3,13BX   branĢındaki öğretmenlerin, Fen Bilimler,  3,18BX   ve Güzel 

Sanatlar/Özel Yetenek  3,32CX   branĢlarındaki öğretmenlere göre müdürün etkisi 

açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, 

tüm gurupların öğretmenler müdürün etkisi açısında örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 



66 

 

 “Kaynak desteği” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmektedir  0,05p  . BaĢka 

bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın kaynak desteğine iliĢkin algıları, branĢlarına 

bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar 

arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Güzel 

Sanatlar/Özel Yetenek ve Sosyal Bilimler; Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ve Fen 

Bilimleri branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür  0,00p   

Buna göre, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,32CX    branĢındaki öğretmenlerin, Fen 

Bilimleri  2,90AX   ve Sosyal Bilimler  2,75BX   branĢlarındaki öğretmenlere göre 

kaynak desteği açısından örgütlerini daha fazla düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢındaki öğretmenler 

kaynak desteği açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken, Fen Bilimleri ve 

Sosyal Bilimler branĢlarındaki öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

“Öğretmen bağlılığı” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmektedir  0,05p  . BaĢka 

bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın öğretmen bağlılığına iliĢkin algıları, 

branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların 

hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı 

farkın, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek ve Sosyal Bilimler; Güzel Sanatlar/Özel Yetenek 

ve Fen Bilimleri branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür 

 0,02p  . Buna göre, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,54CX    branĢındaki 

öğretmenlerin, Fen Bilimleri  3,26AX   ve Sosyal Bilimler  3,33BX   branĢlarındaki 

öğretmenlere göre öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini daha fazla düzeyde sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢındaki 

öğretmenler öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken, 

Fen Bilimleri ve Sosyal Bilimler branĢlarındaki öğretmenlerin ise “alt düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 
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“Mesleki liderlik” boyutunda öğretmenlerin algıları arasında branĢları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmektedir  0,05p  . BaĢka 

bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel sağlığın mesleki liderliğine iliĢkin algıları, 

branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların 

hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı 

farkın, Sosyal Bilimler ve Fen Bilimleri; Sosyal Bilimler ve Güzel Sanatlar/Özel 

Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür  0,00p  . 

Buna göre, Sosyal Bilimler  2,98BX    branĢındaki öğretmenlerin, Fen Bilimleri 

 3,43AX   ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,56BX   branĢlarındaki öğretmenlere 

göre mesleki liderlik açısından örgütlerini daha az düzeyde sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, Sosyal Bilimler branĢındaki öğretmenler mesleki liderlik 

açısından örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı görürken, Fen Bilimleri ve Güzel 

Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin ise “yüksek düzeyde” sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Tablo 3.5. Örgüt Sağlığının “Mesleki Kıdem” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Kıdem N sd χ
2 

p Anlamlı Fark 

Akademik önem 1. 1-5 Yıl 227 94,67 

31,314 0,00* 
1-3 

2-3 
 2. 6-10 Yıl 96 100,99 

 3. 11 yıl ve üzer 88 120,60 

Kurumsal Bütünlük 1. 1-5 Yıl 227 100,22 

0,547 0,73   2. 6-10 Yıl 96 95,84 

 3. 11 yıl ve üzer 88 107,66 

Müdürün Etkisi 1. 1-5 Yıl 227 88,51 

76,123 0,00* 
1-3 

2-3 
 2. 6-10 Yıl 96 103,74 

 3. 11 yıl ve üzer 88 138,88 

Kaynak desteği 1. 1-5 Yıl 227 88,01 

84,926 0,00* 
1-2 

1-3 
 2. 6-10 Yıl 96 112,50 

 3. 11 yıl ve üzer 88 129,07 

Öğretmen Bağlılığı 1. 1-5 Yıl 227 101,08 

1,867 0,69   2. 6-10 Yıl 96 91,17 

 3. 11 yıl ve üzer 88 110,78 

Mesleki Liderlik 1. 1-5 Yıl 227 87,20 

30,312 0,00* 
1-2 

1-3 
 2. 6-10 Yıl 96 106,77 

 3. 11 yıl ve üzer 88 139,54 

 Toplam 411     

* p < 0,05 
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Tablo 3.5‟te görüldüğü gibi analiz sonuçları, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

“akademik önem” boyutuna iliĢkin algı düzeylerinin, kıdem değiĢkenine göre anlamlı 

bir Ģekilde farklılaĢtığını göstermektedir  0,05p  . Kruskal Wallis H testi ile yapılan 

çoklu karĢılaĢtırmalar sonucunda bu farkın, “5 yıl ve daha az” ile “11 yıl ve üzeri” 

kıdeme sahip gruplar arasında olduğunu göstermiĢtir. 

Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin akademik önem açısından 

örgütsel sağlığa iliĢkin algı düzeylerinde etkili olduğunu göstermektedir. Grupların sıra 

ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

akademik önem açısından, “5 yıl ve daha az” mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre 

örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Kurumsal Bütünlük” boyutuna iliĢkin algılarında, mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığı görülmektedir  0,05p  . Bu bulgu, 

öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin kurumsal bütünlük açısından örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları etkili olmadığını göstermektedir. Grupların sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin kurumsal bütünlük 

açısından, “6-10 yıl ” mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Müdürün Etkisi” boyutuna iliĢkin algılarında, mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir  0,05p  . Kruskal 

Wallis H testi ile yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 yıl ve daha az” ile 

“11 yıl ve üzeri” ve “6-10 yıl ” ile “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdemlere sahip gruplar 

arasında olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin müdürün 

etkisi açısından örgütsel sağlığa iliĢkin algılarında etkili olduğunu göstermektedir. 

Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin müdürün etkisi açısından, “5 yıl ve daha az” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Kaynak Desteği” boyutuna iliĢkin algılarında, mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir  0,05p  . Kruskal 

Wallis H testi ile yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 yıl ve daha az” ile 

“11 yıl ve üzeri” ve “5 yıl ve daha az” ile “6-10 yıl ” mesleki kıdemlere sahip gruplar 
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arasında olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin kaynak 

desteği açısından örgütsel sağlığa iliĢkin algılarında etkili olduğunu göstermektedir. 

Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin kaynak desteği açısından, “5 yıl ve daha az” mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Öğretmen bağlılığı” boyutuna iliĢkin algıları, mesleki 

kıdemlerine göre anlamsız bir Ģekilde farklılaĢmadığı görülmektedir  0,05p  . Bu 

bulgu, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin öğretmen bağlılığı açısından örgütsel sağlığa 

iliĢkin algıları da etkili olmadığını göstermektedir. Grupların sıra ortalamaları dikkate 

alındığında, “11 yıl ve üzeri” öğretmen bağlılığı sahip öğretmenlerin kurumsal bütünlük 

açısından, “6-10 yıl ” öğretmen bağlılığına sahip öğretmenlere göre örgütlerini daha 

sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin “Mesleki Liderlik” boyutuna iliĢkin algıları, mesleki kıdemlerine 

göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir  0,05p  . Kruskal Wallis H testi ile 

yapılan çoklu karĢılaĢtırmalar sonunda bu farkın, “5 yıl ve daha az” ile “11 yıl ve üzeri”, 

“5 yıl ve daha az” ile “6-10 yıl ”, “6-10 yıl” ile “11 yıl ve üzeri” mesleki kıdemlere 

sahip gruplar arasında olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgu, öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerinin mesleki liderlik açısından örgütsel sağlığa iliĢkin algıları da etkili 

olduğunu göstermektedir. Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında, “11 yıl ve 

üzeri” mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin akademik önem açısından, “5 yıl ve daha 

az” mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

  



70 

 

3.2. ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ĠLĠġKĠN ALGI 

DÜZEYLERĠ 

Ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin genel algıları 

ve örgütsel bağlılığın alt boyutlarına iliĢkin algı düzeylerinin betimsel istatistik 

sonuçları Tablo 3.6‟da verilmiĢtir. 

Tablo 3.6. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Algı Düzeyleri 

Boyut N X  Ss 

Uyum Boyutu 411 3,21 0,95 

ÖzdeĢleĢme Boyutu 411 3,09 0,64 

ĠçselleĢtirme Boyutu 411 3,49 0,83 

Örgütsel Bağlılık 411 3,07 0,52 

 

Tablo 3.6.‟da görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

boyutlarına ve örgütsel bağlılığa iliĢkin algılarına bakıldığında Uyum boyutuna “Orta 

Derecede Katılıyorum”  3 21X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. 

Öğretmenlerin ÖzdeĢleĢme boyutuna “Orta Derecede Katılıyorum”  3 09X ,  

düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. Yine ĠçselleĢtirme boyutuna “Orta 

Derecede Katılıyorum”a yakın olmakla beraber “Çok Katılıyorum”  3 49X ,  

düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir.  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin genel algılarına bakıldığında “Orta 

Derecede Katılıyorum”  3 07X ,  düzeyinde görüĢ belirttikleri görülmektedir. 

3.2.1. KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarına iliĢkin görüĢlerinin 

cinsiyet, öğrenim durumu, kıdem, medeni durum ve  yaĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan t ve ANOVA testinden elde 

edilen bulgular  aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 
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Tablo 3.7. Örgütsel Bağlılığın “Cinsiyete” Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Cinsiyet N X  Ss t p 

Uyum Boyutu Kadın 258 2,15 0,87 -1,32 0,187 

 Erkek  153 2,28 1,07   

ÖzdeĢleĢme Boyutu  Kadın 258 3,21 0,79 3,98 0,00* 

 Erkek  153 2,83 1,15   

ĠçselleĢtirme Boyutu Kadın 258 3,64 0,68 4,98 0,00* 

 Erkek  153 3,23 0,98   

 Toplam 411     

* p < 0,05 

Tablo 3.7.‟de görüldüğü gibi ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa iliĢkin algılarının cinsiyetlerine göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek için yapılan t testi analiz sonucuna göre, “Uyum” boyutunda erkek 

öğretmenlerin test puan ortalaması  2,28EX   ile kadın öğretmenlerin test puan 

ortalaması  2,15KX   arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir  0,05p  . Bu bulgu, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığını göstermektedir. Kadın öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, erkek 

öğretmenlerin algıları ile benzerlik göstermekle birlikte erkek öğretmenler ve kadın 

öğretmenler, kurumlarına olan bağlılıklarının “orta düzeyde” olduğunu belirtmiĢlerdir. 

“ÖzdeĢleĢme boyutunda” erkek öğretmenlerin test puan ortalaması  2,83EX   

ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  3,21KX    arasında anlamlı bir farklılık 

görülmüĢtür  0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile 

cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Kadın öğretmenlerin 

algıları, erkek öğretmenlerin algılarına göre daha yüksek düzeyde olmakla birlikte, her 

iki grubun, özdeĢleĢme boyutu açısından kurumlarıyla “orta düzeyde” özdeĢleĢerek 

bağlılık duydukları anlaĢılmaktadır. 

“ĠçselleĢtirme boyutunda” erkek öğretmenlerin test puan ortalaması  3,23EX   

ile kadın öğretmenlerin test puan ortalaması  3,64KX    arasında anlamlı bir farklılık 

görülmüĢtür  0,05p  . Bu bulgu, öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları ile 

cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Kadın öğretmenlerin 
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algılarına göre, içselleĢtirme boyutu açısından kendilerini örgütlerine “yüksek düzeyde” 

bağlı gördükleri Ģeklinde görüĢ belirtirken, erkek öğretmenlerin algılarına göre,  

içselleĢtirme boyutu açısından kendilerini örgütlerine “orta düzeyde” bağlı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. 

Tablo 3.8. Örgütsel Bağlılığın “Öğrenim Durumu” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Öğrenim N U Ss p 

Uyum Boyutu Lisans 364 7912,0 0,81 0,59 

 Lisansüstü 47    

ÖzdeĢleĢme Boyutu Lisans 364 7552,0 0,09 0,99 

 Lisansüstü 47    

ĠçselleĢtirme Boyutu Lisans 364 7364,0 0,12 0,76 

 Lisansüstü 47    

 Toplam 411    

* p < 0,05 

Tablo 3.8.‟ de görüldüğü gibi örgütsel bağlılığa iliĢkin öğretmenlerin öğrenim 

durumlarına göre algıları arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını ortaya koymak 

için yapılan Mann-Whitney U testinin sonuçlarına göre, uyum boyutu  0,05p  , 

özdeĢleĢme boyutu  0,05p   ve içselleĢtirme boyutunda  0,05p    grupların algıları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. 

Gruplara ait sıra ortalamaları incelendiğinde, uyum boyutunda “lisansüstü” 

öğrenime sahip öğretmenlerin sıra ortalamalarının, “lisans” öğrenime sahip olanlara 

göre daha yüksek düzeyde iken, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında ise “lisans” 

öğrenime sahip öğretmenlerin sıra ortalamalarının, “lisansüstü” öğrenime sahip olanlara 

göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, lisansüstü öğrenime 

sahip öğretmenler uyum açısından, lisans öğrenime sahip öğretmenlere nazaran 

kendilerini örgütlerine daha bağlı görürken, lisans öğrenimine sahip öğretmenlerin ise, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bakımından lisansüstü gruba nazaran kendilerini örgütlerine 

daha bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 3.9. Örgütsel Bağlılığın “BranĢ” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar BranĢ N X  F p Anlamlı Fark 

Uyum Boyutu  A) Fen Bilimleri 94 1,80 

23,27 0,00* 
A-B 

A-C 

 B) Sosyal Bilimleri 117 2,01 

 C) Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
200 2,51 

ÖzdeĢleĢme Boyutu A) Fen Bilimleri 94 2,93 

1,22 0,29  
 B) Sosyal Bilimleri 117 3,07 

 C) Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
200 3,12 

ĠçselleĢtirme Boyutu A) Fen Bilimleri 94 3,68 

3,83 0,02* 
A-B 

B-C 

 B) Sosyal Bilimleri 117 3,36 

 C) Güzel Sanatlar/ 

Özel Yetenek 
200 3,46 

 Toplam 411     

* p < 0,05 

Tablo 3.9.‟da görüldüğü gibi farklı 3 branĢtaki öğretmenlerin, örgütsel bağlılığa 

iliĢkin algıları arasında fark olup olmadığını sınamak için, öğretmenlerin branĢlarına 

göre oluĢturulan grupların algılarının ortalamaları tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ile karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, “Uyum boyutunda” öğretmenlerin algıları arasında 

branĢları bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir. 

 0,05p  . BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığa Uyum Boyutuna iliĢkin 

algıları, branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası 

farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi 

sonucunda, anlamlı farkın, Fen Bilimleri ve Sosyal Bilimler; Fen Bilimleri ve Güzel 

Sanatlar/Özel Yetenek branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu 

görülmüĢtür  0,00p  . Buna göre, Fen Bilimleri  1,80AX   branĢındaki öğretmenlerin, 

Sosyal Bilimler  2,01BX   ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  2,51CX   

branĢlarındaki öğretmenlere göre uyum boyutu açısından örgütlerini daha az bağlı 

oldukları anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, her üç gurubun da öğretmenlerin uyum boyutu 

açısında kendilerini örgütlerine “alt düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“ÖzdeĢleĢme boyutunda” öğretmenlerin algıları arasında branĢları bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir  0,05p  . BaĢka bir 
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deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığa ÖzdeĢleĢme Boyutuna iliĢkin algıları, 

branĢlarına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır  0,29p  . Buna göre, 

Fen Bilimleri  2,93AX   branĢındaki öğretmenlerin, Sosyal Bilimler  3,07BX   ve 

Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,12CX   branĢlarındaki öğretmenlerin görüĢleri 

benzerdir. Dolasıyla üç grubun da öğretmenlerin özdeĢleĢme boyutu açısından 

örgütlerine “orta düzeyde” bağlı oldukları görülmektedir. 

“ĠçselleĢtirme boyutunda” öğretmenlerin algıları arasında branĢları bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir  0,05p  . BaĢka bir deyiĢle 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığa ĠçselleĢtirme Boyutuna iliĢkin algıları, branĢlarına bağlı 

olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların hangi gruplar 

arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı farkın, Fen 

Bilimleri ve Sosyal Bilimler; Fen Bilimleri ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek 

branĢlarındaki öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür  0,02p  . Buna 

göre, Sosyal Bilimler  3,36AX   branĢındaki öğretmenlerin, Fen Bilimleri  3,68BX   

ve Güzel Sanatlar/Özel Yetenek  3,46CX   branĢlarındaki öğretmenlere göre 

içselleĢtirme boyutu açısından örgütlerini daha az bağlı oldukları anlaĢılmaktadır. 

Dolayısıyla, her üç gurubun da öğretmenlerin içselleĢtirme boyutu açısından kendilerini 

örgütlerine “orta düzeyde” bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. 

Tablo 3.10. Örgütsel Bağlılığın “Mesleki Kıdem” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Kıdem N X F
 

p Anlamlı Fark 

Uyum Boyutu A) 1-5 Yıl 227 3,65 

2,05 0,13   B) 6-10 Yıl 96 3,69 

 C) 11 yıl ve üzer 88 3,99 

ÖzdeĢleĢme Boyutu A) 1-5 Yıl 227 2,51 

7,18 0,00* 
A-B 

A-C 
 B) 6-10 Yıl 96 2,83 

 C) 11 yıl ve üzer 88 3,19 

ĠçselleĢtirme Boyutu A) 1-5 Yıl 227 3,13 

11,50 0,00* 
A-B 

A-C 
 B) 6-10 Yıl 96 3,40 

 C) 11 yıl ve üzer 88 3,98 

 Toplam 411     

* p < 0,05;  

Tablo 3.10‟da görüldüğü gibi öğretmenlerin mesleki kıdem ile örgütsel bağlılığa 

iliĢkin algıları arasında fark olup olmadığını sınamak için, öğretmenlerin kıdem yılına 
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göre oluĢturulan grupların görüĢlerinin ortalamaları tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ile karĢılaĢtırılmıĢ, analiz sonuçları, Uyum boyutunda öğretmenlerin algıları arasında 

kıdem yılı bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir 

 0,05p  . BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığın uyum boyutuna iliĢkin 

algıları, kıdem yılına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamaktadır  0,13p  . 

Buna göre tüm mesleki kıdem gruplarındaki öğretmenlerin uyum boyutu açısından 

örgütlerine benzer Ģekilde bağlı gördükleri anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, her kıdem 

yılındaki öğretmenlerin uyum boyutu açısında örgütlerini “üst düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“ÖzdeĢleĢme boyutunda” öğretmenlerin algıları arasında mesleki kıdem 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir  0,05p  . 

BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığı özdeĢleĢme boyutuna iliĢkin algıları, 

kıdem yılına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası farkların 

hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi sonucunda, anlamlı 

farkın, 0-5 yıl ve 6-10 yıl ; 0-5 yıl ile 11 yıl ve üzeri kıdem yılına sahip öğretmenlerin 

puanları arasında olduğu görülmüĢtür  0,00p  . Buna göre, 0-5 yıl  2,51AX   kıdem 

yılına sahip öğretmenlerin, 6-10 yıl  2,83BX   ve 11 yıl ve üzeri  3,19CX   kıdem 

yılına sahip öğretmenlere göre özdeĢleĢme boyutu açısından örgütlerine bağlılıklarının 

düĢük seviyede olduğu anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, 0-5 yıl kıdem yılına sahip 

öğretmenler özdeĢleĢme boyutu açısında örgütlerine “alt düzeyde” bağlı görürken 6-10 

yıl ile 11 yıl ve üzeri kıdem yılına sahip öğretmenlerin ise “orta düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

“ĠçselleĢtirme boyutunda” öğretmenlerin algıları arasında mesleki kıdem 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir  0,05p  . 

BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılığı içselleĢtirme boyutuna iliĢkin algıları, 

mesleki kıdeme bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Birimler arası 

farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan LSD testi 

sonucunda, anlamlı farkın, 0-5 yıl ve 6-10 yıl; 0-5 yıl ile 11 yıl ve üzeri kıdem yılına 

sahip öğretmenlerin puanları arasında olduğu görülmüĢtür. Buna göre, 0-5 yıl 

 3,13AX   ve 6-10 yıl  3,40BX   kıdem yılına sahip öğretmenlerin 11 yıl ve üzeri 
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 3,98CX   kıdem yılına sahip öğretmenlere göre içselleĢtirme boyutu açısından 

örgütlerini daha bağlı oldukları anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla, 0-5 yıl kıdem yılına sahip 

öğretmenler içselleĢtirme boyutu açısında örgütlerini “orta düzeyde” bağlı görürken 6-

10 yıl ile 11 yıl ve üzeri kıdem yılına sahip öğretmenlerin ise “üst düzeyde” bağlı 

gördükleri anlaĢılmaktadır. 

3.3. KORELASYON TESTĠ BULGULARI 

Elazığ ilinde, ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel sağlık algıları ile 

örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiyi gösteren korelasyon analiz sonuçları Tablo 

3.11‟de gösterilmiĢtir.  

Tablo 3.11. AraĢtırmaya Yönelik Korelasyon Katsayıları 

  
Uyum 

Boyutu 

ÖzdeĢleĢme 

Boyutu 

ĠçselleĢtirme 

Boyutu 

Örgütsel Bağlılık 

Genel Puanı 

Akademik Önem r 0,607 0,544 0,188 0,627 

 p 0,000* 0,000* 0,005* 0,000* 

 N 411 411 411 411 

Kurumsal Bütünlük r 0,352 0,204 0,104 0,221 

 p 0,000* 0,004* 0,218 0,002* 

 N 411 411 411 411 

Müdürün Etkisi r 0,617 0,499 0,129 0,547 

 p 0,000* 0,000* 0,069 0,000* 

 N 411 411 411 411 

Kaynak Desteği r 0,533 0,471 0,053 0,503 

 p 0,000* 0,000* 0,317 0,000* 

 N 411 411 411 411 

Öğretmen Bağlılığı r 0,613 0,532 0,235 0,658 

 p 0,000* 0,000* 0,001* 0,000* 

 N 411 411 411 411 

Mesleki Liderlik r 0,615 0,559 0,192 0,611 

 p 0,000* 0,000* 0,004* 0,000* 

 N 411 411 411 411 

Örgüt Sağlığı Genel 

Puanı 
r 0,761 0,647 0,171 0,707 

 p 0,000* 0,000* 0,016* 0,000* 

 N 411 411 411 411 

* p < 0,05; 

 

Tablo 3.11.‟de görüldüğü gibi akademik önem ile uyum boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 
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%60,7‟lik pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre akademik önem 

puanı arttıkça uyum boyutu puanı da artmaktadır.  

Kurumsal bütünlük alt boyutu ile uyum boyutu alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda puanlar arasında %35,2‟lik 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre kurumsal bütünlük puanı 

arttıkça uyum boyutu puanı da artmaktadır.  

Müdürün etkisi ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %61,7‟lik pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre müdürün etkisi puanı arttıkça uyum boyutu puanı da 

artmaktadır.  

Kaynak desteği ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %53,3‟lük pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre kaynak desteği puanı arttıkça uyum boyutu puanı da 

artmaktadır.  

Öğretmen bağlılığı ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %61,3‟lük pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre öğretmen bağlılığı puanı arttıkça uyum boyutu puanı 

da artmaktadır.  

Mesleki liderlik ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %61,5‟lik pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre mesleki liderlik puan arttıkça uyum boyutu puanı da 

artmaktadır.  

Örgüt sağlığı genel puanı ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %76,1‟lik pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre örgüt sağlığı genel puanı arttıkça uyum boyutu 

puanı da artmaktadır.  

Akademik önem ile özdeĢleĢme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %54,4‟lük pozitif yönde anlamlı 
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iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre akademik önem puanı arttıkça özdeĢleĢme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Kurumsal bütünlük ile özdeĢleĢme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda puanlar arasında %20,4‟lük pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre kurumsal bütünlük puanı arttıkça özdeĢleĢme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Müdürün etkisi ile özdeĢleĢme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %49,9‟luk pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre müdürün etkisi puanı arttıkça özdeĢleĢme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Kaynak desteği ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %47,1‟lik pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre kaynak desteği puanı arttıkça özdeĢleĢme boyutu 

puanı da artmaktadır.  

Öğretmen bağlılığı ile özdeĢleĢme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %53,2‟lik pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre öğretmen bağlılığı puanı arttıkça özdeĢleĢme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Mesleki liderlik ile özdeĢleĢme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %55,9‟luk pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre mesleki liderlik puan arttıkça özdeĢleĢme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Örgüt sağlığı genel puanı ile özdeĢleĢme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %64,7‟lik pozitif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre örgüt sağlığı genel puanı arttıkça 

özdeĢleĢme boyutu puanı da artmaktadır.  

Akademik önem ile içselleĢtirme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %18,8‟lik pozitif yönde anlamlı 
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iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre akademik önem puanı arttıkça içselleĢtirme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Kurumsal bütünlük ile içselleĢtirme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda puanlar arasında %10,4‟lük pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre kurumsal bütünlük puanı arttıkça içselleĢtirme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Müdürün etkisi ile içselleĢtirme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %12,9‟luk pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre müdürün etkisi puanı arttıkça içselleĢtirme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Kaynak desteği ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %5,3‟lük pozitif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre kaynak desteği puanı arttıkça içselleĢtirme boyutu 

puanı da artmaktadır.  

Öğretmen bağlılığı ile içselleĢtirme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %23,5‟lik pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre öğretmen bağlılığı puanı arttıkça içselleĢtirme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Mesleki liderlik ile içselleĢtirme boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %19,2‟lik pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre mesleki liderlik puan arttıkça içselleĢtirme 

boyutu puanı da artmaktadır.  

Örgüt sağlığı genel puanı ile uyum boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %17,1‟lik pozitif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre örgüt sağlığı genel puanı arttıkça içselleĢtirme 

boyutu puanı da artmaktadır. 

Örgüt sağlığı genel puanı ile örgütsel bağlılık puanı arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %70,7‟lik 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur  0,05p  . Buna göre örgüt sağlığı genel puanı 
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arttıkça örgütsel bağlılık genel puanı da artmaktadır. Bu durum Elazığ‟da görev yapan 

ortaokul öğretmenlerinin örgüt sağlığına iliĢkin algılarının örgüt bağlılığı algılarını 

etkilediğini gösterir. Öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları düzeyleri yükseldikçe 

kurumlarına olan bağlılık düzeyleri artar denilebilir.  

3.4. REGRESYON TESTĠ BULGULARI 

Örgütsel sağlığın, örgütsel bağlılığı yordamasına iliĢkin çoklu regresyon analizi 

sonuçları Tablo 3.12‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.12. Örgütsel Bağlılık Genel Puanının Örgütsel Sağlık Genel Puanından 

Etkilenme Durumu 

  β t p F R
2
 

Örgütsel Bağlılık Genel Puanı 

Sabit 1,349 9,599 

0,000 28,986 0,303 

Örgüt Sağlığı Genel Puanı 0,275 5,278 

* p < 0,05; 

 

Tablo 3.12.‟de görüldüğü gibi örgütsel bağlılık genel puanının örgütsel bağlılık 

düzeylerinden etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli 

istatistiksel olarak anlamlıdır  28,9876; 0,05F p  . Yani örgüt sağlığı örgüt sağlığı 

genel puanı 1 birim arttığında örgütsel bağlılık genel puanı 0,275 birim artmaktadır 

 0,275; 5,278; 0,05t p    . Örgüt sağılığı genel puanı, örgütsel bağlılık genel 

puanını 0,303 oranında açıklamaktadır  2 0,303R  . Ayrıca örgüt sağlığı genel puanının 

örgütsel bağlılık genel puanı ile iliĢkisinin güçlü olduğu söylenebilir. Bu sonuç Hoy 

(1991) ve Korkmaz (2005b)‟in elde ettiği sonuçlarla örtüĢmektedir.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

TARTIġMA, SONUÇ ve ÖNERĠLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında tespit edilen analiz sonuçları, tartıĢma ve öneriler yer 

almaktadır.  

4.1. TARTIġMA VE SONUÇ 

Bu araĢtırma, ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının 

örgütsel bağlılıkları üzerindeki etkilerini belirlemeyi amaçlamaktadır. 

4.1.1. Öğretmenlerin Örgütsel Sağlık Algılarına ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

Elazığ il merkezindeki ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel sağlığa 

iliĢkin algılarının “orta düzeyde” pozitif yönde olduğu yapılan analiz sonucunda 

belirlenmiĢtir. Ġl merkezindeki ortaokulların birçoğunun personel sayısının az olması 

öğretmenlerin kendi aralarındaki iliĢkileri ve öğretmen-idare arasındaki iliĢkileri arttırıcı 

bir rol oynamaktadır. Ayrıca okullarda FATĠH projesiyle beraber birçok eğitimde 

yenilikçi uygulama ile eğitim kurumlarına kaynak desteği sağlanmıĢtır. Durumun böyle 

olması öğretmenlerin örgüt sağlığına iliĢkin algılarının yüksek düzeyde olmasını 

sağlamaktadır  3,24X  . Fakat kurumlarda cinsiyet, mesleki kıdem, branĢ gibi 

değiĢkenlere göre geliĢtirilen iliĢkilerin değiĢiklik arz etmesi ve yönetici atama 

sisteminin değiĢmesiyle okullara yetersiz idarecilerin atanması öğretmenlerin örgüt 

sağlığına iliĢkin algı düzeylerinin düĢmesine neden olmaktadır. Yıldırım (2006)‟ın 

yüksek lisans çalıĢmasında örgütsel sağlığın boyutları arasında orta düzeyde anlamlı bir 

iliĢkinin bulunduğunu belirlemiĢtir. Gürkan (2006)‟ın yüksek lisans çalıĢmasında da 

ilköğretim öğretmenlerinin okullarına yönelik örgütsel sağlık algıları düzeylerinin orta 

düzeyde olduğunu bulmuĢtur. Karagüzel (2012)‟in yaptığı yüksek lisans çalıĢmasında 

üniversitenin genel örgüt sağlığı ortalaması 3,2573 ortalama ile yükseğe yakın orta 

değerde çıktığını bulmuĢtur. Elde ettiğimiz bulgular literatürdeki diğer çalıĢmalarla 

örtüĢmektedir.  

4.1.1.1. KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

Öğretmenlerin örgüt sağlığına iliĢkin algıları düzeyleri, araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılaĢmanın olup olmadığını 

belirlemek için elde edilen verilerde, kurumsal bütünlük boyutunda anlamlı bir farklılık 
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olmadığı görülmüĢtür. Akademik önem, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen 

bağlılığı ve mesleki liderlik alt boyutlarında ise anlamlı farklılık olduğu görülmüĢtür. 

Kadın öğretmenlerin, akademik önem, müdürün etkisi, kaynak desteği, öğretmen 

bağlılığı ve mesleki liderlik boyutlarında erkek öğretmenlere göre örgütlerini daha 

sağlıklı gördükleri, kurumsal bütünlük boyutunda ise erkek öğretmenler ve kadın 

öğretmenlerin örgütlerini orta düzeyde sağlıklı gördükleri yani kadın ve erkek 

öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin görüĢlerinin benzer olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgüt sağlığı ile ilgili literatürdeki çalıĢmalarda bulunan sonuçlarla ilgili olarak;  

Akbaba (1997) yapmıĢ olduğu doktora tezinde öğretmenlerin cinsiyet değiĢkeni ile 

örgüt sağlığının alt boyutları arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını tespit etmiĢtir.  

Çakır (2002) yapmıĢ olduğu yüksek lisans çalıĢmasında katılımcıların cinsiyet değiĢkeni 

ile örgüt sağlığının alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık tespit etmemiĢtir. KarakuĢ 

(2008) sınıf öğretmenlerinin örgütsel sağlık algı düzeylerini ölçtüğü çalıĢmada 

ilkokullarda görev yapan sınıf öğretmenlerinin cinsiyet değiĢkenleri ile örgütsel sağlığın 

alt boyutları arasında anlamlı bir farklılığın olduğunu tespit etmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda 

erkek öğretmenlerin örgüt sağlığı düzeylerinin bayan öğretmenlerin örgüt sağlığı 

düzeylerine göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Ordu (2011)‟nun örgütsel yapı 

ile örgütsel sağlık arasındaki iliĢkiyi incelediği doktora tezi çalıĢmasında, öğretmenlerin 

görev yaptıkları kurumlardaki örgüt sağlığı, örgütsel kimlik ve örgütsel ürün alt 

boyutlarına iliĢkin algı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın olduğunu tespit 

etmiĢtir. Ancak öğretmenlerin örgütsel liderlik, örgütsel bütünlük ve çevresel etkileĢim 

alt boyutlarındaki algı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulamamıĢtır. 

ÇalıĢmamızda yapılan analizler sonucunda elde edilen veriler kadın öğretmenlerin 

örgütsel sağlığın tüm boyutlarında ve genel örgütsel sağlık algılarına iliĢkin sıra 

ortalama puanlarının, erkek öğretmenlerin sıra ortalama puanlarına göre daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum kadın öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeylerinin 

erkek öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeylerine göre daha yüksek düzeyde olduğu 

sonucunu ortaya koymaktadır.  

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algılarının, öğrenim durumuna göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda; kurumsal 

bütünlük alt boyutunda anlamlı bir farklılık görülürken, akademik önem, müdürün 

etkisi, kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik alt boyutlarının hiç birinde 
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anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Ancak,  sıra ortalamalarına bakıldığında akademik 

önem, kurumsal bütünlük, müdürün etkisi ve kaynak desteği açısından lisans eğitimi 

gören öğretmenlerin, lisansüstü eğitimi gören öğretmenlere göre örgütlerini daha 

sağlıklı gördükleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik 

boyutlarında ise lisans ve lisansüstü eğitimi gören öğretmenlerin görüĢlerinin benzer 

Ģekilde  olduğu yani lisans ve lisansüstü eğitimi gören öğretmenlerin örgütlerini “orta 

düzeyde” sağlıklı gördükleri görülmektedir. Lisans mezunu öğretmenlerin, tüm 

boyutlarda örgütlerini “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri, lisansüstü mezunları ise 

örgütlerini kurumsal bütünlük ve kaynak desteği boyutlarında “alt düzeyde” sağlıklı 

gördükleri, diğer boyutlarda “orta düzeyde” sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Gürkan 

(2006) yaptığı araĢtırmalara göre de, öğrenim durumu değiĢkenine göre öğretmen 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma olmadığı görülmektedir. Bu 

sonuç da bize lisans eğitimini alan öğretmenlerin lisansüstü eğitimi alan öğretmenlere 

göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri anlaĢılmaktadır. Lisansüstü öğretmenlerinin 

örgüt sağlığı algı seviyelerinin düĢük olmasının sebebi, lisansüstü eğitim mezunu 

öğretmenlerin hedeflerini ve planlarını üniversiteye geçiĢ yönünde yapmaları olabilir. 

Bu durumun bir diğer sebebinin lisansüstü mezunu öğretmenlerin lisans mezunu 

öğretmenlere göre daha fazla mükemmeliyetçi beklentilere sahip olabilmelerinden 

kaynaklandığı söylenebilir.  

Öğretmenlerin örgütsel sağlığa iliĢkin algıları, branĢlarına göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek için elde edilen bulgularda, Kurumsal bütünlük, kaynak 

desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik alt boyutlarında anlamlı bir farklılık 

olduğu görülmüĢtür. Akademik önem ve müdürün etkisi alt boyutlarında ise anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir. Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢındaki öğretmenlerin, Fen 

Bilimleri ve Sosyal Bilimler branĢlarındaki öğretmenlere göre kurumsal bütünlük, 

kaynak desteği ve öğretmen bağlılığı açısından örgütlerini daha çok sağlıklı gördükleri 

anlaĢılmaktadır. Öğretmenlerin branĢ değiĢkenlerine göre kurumlarının örgütsel 

sağlığına iliĢkin algılarının, akademik önem ve müdürün etkisi alt boyutlarında anlamlı 

farklılık göstermediği ve bu boyutlarda kurumlarını orta düzeyde sağlıklı gördükleri 

belirlenirken; kurumsal bütünlük, kaynak desteği, öğretmen bağlılığı ve mesleki liderlik 

alt boyutlarında anlamlı farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Güzel sanatlar/Özel yetenek 

branĢı öğretmenlerinin kurumsal bütünlük, kaynak desteği ve öğretmen bağlılığı 
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boyutlarında örgüt sağlığı algılarının daha yüksek düzeyde olduğu belirlenirken sosyal 

bilimler branĢındaki öğretmenlerin mesleki liderlik boyutunda örgütsel sağlık algılarının 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Güzel sanatlar/özel yetenek branĢındaki 

öğretmenlerin duygusal yönlerinin daha yoğun olması kurumlarının örgüt sağılığı 

düzeyini olumlu değerlendirmesinde etkili olabilir. Son yıllarda güzel sanatlar/özel 

yetenek derslerinin öneminin anlaĢılması ve okulların bu derslerde kullanılacak atölye 

ve malzeme temin etmeleri öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının yüksek düzeyde 

çıkmasında etken olmaktadır. Deniz (2016)‟in yüksek lisans çalıĢmasında ilkokul 

öğretmenlerinin örgüt bağlılığı algısının branĢ öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Akbaba (1997)‟nın ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgüt sağlığı algı düzeylerini ölçtüğü doktora tezi çalıĢmasında öğretmenlerin branĢ 

değiĢkenleri ile örgütsel sağlığı alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını 

tespit etmiĢtir. Ordu (2011)‟nun ilköğretim okullarındaki mevcut örgütsel yapı ile 

öğretmenlerin örgüt sağlığı algıları arasındaki iliĢkinin incelendiği doktora tezi 

çalıĢmasında, öğretmenlerin, okullarının çevresel etkileĢimi alt boyutuna iliĢkin algı 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Ebcim (2012) 

öğretmenlerin motivasyon düzeyi ile örgüt sağlığı algı düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

incelediği yüksek lisans tez çalıĢmasında öğretmenlerin branĢlarına göre örgütsel 

sağlığının alt boyutlarına iliĢkin algılarının anlamlı bir farklılık göstermediğini tespit 

etmiĢtir. Kıvrak (2013)‟ın meslek liselerinde görev yapan öğretmenlerin okullarına 

iliĢkin örgüt sağlığı düzeylerini araĢtırdığı yüksek lisans tez öğretmen ve idarecilerin 

branĢ değiĢkenlerine göre okullarına iliĢkin örgüt sağlığı algı düzeylerinde anlamlı bir 

farklılığın olmadığı bulunmuĢtur.  

Öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeylerinin, meslekî kıdemleri ile iliĢkisini 

göstermek amacıyla elde edilen bulgularda, akademik önem, müdürün etkisi, kaynak 

desteği ve mesleki liderlik alt boyutlarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. 

Kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı alt boyutlarında ise anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı alt boyutlarında öğretmenlerin 

örgütsel sağlık algılarının orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Mesleki kıdemi az olan 

öğretmenlerin kaynak desteği ve mesleki liderlik boyutlarında örgütsel sağlık algı 

düzeylerinin mesleki kıdemi fazla olan öğretmenlere göre daha düĢük düzeyde olduğu; 

mesleki kıdemi fazla olan öğretmenlerin de akademik önem ve müdürün etkisi alt 
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boyutlarında örgütsel sağlık algı düzeylerinin mesleki kıdemi az olan öğretmenlere göre 

daha yüksek seviyede olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre kıdemli öğretmenlerin 

kıdemsiz öğretmenlere göre okullarını daha sağlıklı gördükleri söylenebilir. 

Öğretmenlerin okullarında geçirdikleri sürenin de etkisiyle sahiplenme ve aitlik 

duygularının arttığı, buna karĢılık mesleki kıdemi daha az olan öğretmenlerin 

kurumlarına alıĢma süreçlerinin olması, kurumun hedeflerini benimsemesi ve kurum 

değerlerine ve kurallarına ayak uydurmasının bir zaman aralığı gerektirmesi durumları 

soncun bu Ģekilde çıkmasında etkili olmuĢ olabilir. Mesleki kıdemi fazla olan 

öğretmenlerin kurumlarını ikinci planda görmeleri, hayata iliĢkin daha farklı planlarının 

ve beklentilerinin olması örgüt sağlığı algılarının düĢük çıkmasında etkili olabilir. 

Mesleki kıdemi yüksek olan öğretmenlerin süreç boyunca çalıĢtıkları idareciler, 

öğretmenler ve kurumlarla yaĢadıkları problemler örgüt sağlık algılarının düĢük 

çıkmasına neden olan bir diğer etken olarak gösterilebilir. Çakır (2002)‟ın ilköğretim 

okullarında organizasyonel sağlığı incelediği yüksek lisans tezinde öğretmenlerin branĢ 

değiĢkenlerine göre okul örgüt sağlığına iliĢkileri arasında bir iliĢkinin olmadığını tespit 

etmiĢtir. KarakuĢ (2008)‟un ilköğretim öğretmenlerinin örgüt sağlığına iliĢkin 

görüĢlerini incelediği yüksek lisans tez çalıĢmasında öğretmenlerin mesleki kıdem 

değiĢkeni ile okullarının örgütsel sağlığı algıları arasında anlamlı bir iliĢkinin var 

olduğunu tespit etmiĢtir. Bu çalıĢmaya göre öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeyleri 

mesleki kıdemleriyle ters orantılı olacak Ģekilde değiĢmektedir. Ordu (2011)‟in 

ilköğretim okullarındaki örgütsel yapı ile öğretmenlerin örgüt sağlığı algı düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi incelediği doktora tezi çalıĢmasında öğretmenlerin mesleki kıdemleri 

ile öğretmenlerin örgüt sağlığı algı düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir. Ebcim (2012)‟in öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin ile örgüt sağlığı algı 

düzeyleri ile arasındaki iliĢkiyi incelediği yüksek lisans tez çalıĢmasında öğretmenlerin 

mesleki kıdem değiĢkenleri ile örgüt sağlığı algı düzeyleri arasında bir iliĢki olmadığını 

tespit etmiĢtir. Kıvrak (2013)‟ın meslek liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

okullarına iliĢkin örgüt sağlığı algılarını belirlemek amacıyla yapmıĢ olduğu yüksek 

lisans tez çalıĢmasında, öğretmenlerin mesleki kıdemleri ile kurumlarına iliĢkin örgütsel 

sağlık algı düzeyleri arasında bir iliĢki olmadığını tespit etmiĢtir.  
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4.1.2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Algılarına ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

Elazığ il merkezindeki ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa iliĢkin algılarının “orta düzeyde” pozitif yönde olduğu yapılan analiz 

sonucunda belirlenmiĢtir. Yönetici atama yönetmeliğinin değiĢmesiyle okullara 

yöneticilik tecrübesi az olan müdürlerin atanması öğretmenlerin örgütsel bağlılığının 

düĢmesinde rol oynayan sebeplerden biridir. Okul müdürlerinin öğretmenlerle 

iliĢkilerinde objektif davranmamaları öğretmenler arasında gruplaĢmalara ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının düĢmesine neden olabilir. Öğretmenlerin ders dıĢı 

yükümlülükleri yerine getirmede yaĢadıkları problemler de örgüt bağlılığının düĢmesine 

neden olabilir. Öğretmenlerin okul ile ilgili kararlarda görüĢlerinin alınması, baĢarılı 

çalıĢmalarının ödüllendirilmesi ve öğretmen-idare iliĢkilerinin iyileĢtirilmesi örgütsel 

bağlılığı arttırıcı etki oynayan etkenlerden bazılarıdır. Nitekim Elazığ ilindeki 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu 

 3,07X   çalıĢma bulgularında görülmektedir. Kalay (2015), Türkmen (2016), Kılıç 

(2011), Gönen (2016) ve Ergen (2015)‟in çalıĢmalarında öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin orta düzeyde olduğu; Demir (2016)‟in,  çalıĢmasında okul çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılıklarının yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir.  

4.1.2.1 KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin, cinsiyetleriyle iliĢkisinin olup 

olmadığını belirlemek için yapılan analiz sonucunda tespit edilen bulgularda; 

öğretmenlerin cinsiyetlerinin örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme ve içselleĢtirme alt 

boyutları ile anlamlı bir iliĢki olduğu, uyum boyutunda anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Buna göre Kadın öğretmenlerin özdeĢleĢme boyutu ve içselleĢtirme 

boyutları açısından erkek öğretmenlere göre örgütlerine daha fazla bağlı iken; erkek 

öğretmenlerin ise “uyum” boyutunda kadın öğretmenlere göre örgütlerine daha bağlı 

oldukları görülmektedir. Ancak kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre 

kendilerini zayıf gördüklerinden dolayı örgütlerine daha bağlı oldukları görülmektedir. 

Genel olarak kadınların bulundukları ortamları kendilerine göre düzenleme 

özelliklerinin olması uyum boyutunu erkeklere oranla daha düĢük düzeyde kabul 

etmelerinde etkili olmuĢ olabilir. Kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere oranla 

okuldaki sosyal iliĢkilerine daha fazla önem vermesi özdeĢleĢme boyutunu daha yüksek 
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düzeyde benimsemeleri üzerinde etkili olmuĢ olabilir. Yine kadınların duygusal 

yönlerinin erkeklere göre daha baskın olması içselleĢtirme boyutuna daha yüksek 

düzeyde katılmaları üzerinde etkili olmuĢtur. Çakır (2007) ve Cengiz (2000) ise, 

örgütsel bağlılığın tüm alt boyutlarında cinsiyete göre anlamlı bir fark olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Gürkan (2006) yaptığı araĢtırmalara göre de, cinsiyet değiĢkenine 

göre öğretmen algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin, öğrenim durumlarıyla 

iliĢkisinin olup olmadığını belirlemek için yapılan analiz sonucunda tespit edilen 

bulgularda; öğrenim durumlarının örgütsel bağlılığın uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

alt boyutları ile anlamlı bir iliĢkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Ancak Mann Whitney 

U testi puan ortalamalarına bakıldığında uyum boyutu açısından lisansüstü eğitim gören 

öğretmenlerin, lisans eğitimini alan öğretmenlere göre örgütlerine daha bağlı oldukları; 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları açısından lisans eğitim gören öğretmenlerin, 

lisansüstü eğitimini alan öğretmenlere göre örgütlerine daha bağlı oldukları 

anlaĢılmaktadır. Özdemir (2016)‟in çalıĢmasında meslek lisesi öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık algıları ile öğrenim durumları arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

Cömert (2014)‟in çalıĢmasında öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları ile eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Ergen (2015)‟in 

çalıĢmasında da öğretmenlerin eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık puanları arasında 

anlamlı bir farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin, branĢlarıyla iliĢkisinin olup 

olmadığını belirlemek için yapılan analiz sonucunda tespit edilen bulgularda; branĢ 

değiĢkeninin örgütsel bağlılığın uyum ve içselleĢtirme alt boyutları ile anlamlı bir iliĢki 

olduğu, özdeĢleĢme boyutunda anlamlı bir iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Buna 

göre Fen bilimleri branĢındaki öğretmenlerin uyum boyutunda örgütsel bağlılık algı 

düzeylerinin diğer branĢlara göre daha düĢük seviyede olduğu; Sosyal bilimler 

branĢındaki öğretmenlerin içselleĢtirme boyutunda örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

diğer branĢlara göre daha düĢük seviyede olduğu görülmektedir. ÖzdeĢleĢme boyutunda 

tüm branĢ öğretmenlerinin benzer seviyede algı düzeylerine sahip oldukları 

belirlenmiĢtir. Fen bilimleri Güzel Sanatlar/Özel Yetenek branĢındaki öğretmenlerin 

okulu sanatlarını icra ettikleri bir atölye gibi görmesi içselleĢtirme boyutuna katılma 
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düzeylerinin yüksek olmasında etkili olmuĢ olabilir. Yine Güzel Sanatlar/Özel Yetenek 

öğretmenlerinin müfredatta ders sayılarının az olması nedeniyle genellikle okullarda 

geçirdikleri vaktin az olması öğretmenlerin uyum boyutuna yüksek düzeyde katılması 

üzerinde etkili olmuĢtur. Cömert (2014)‟in çalıĢmasında öğretmenlerin branĢ değiĢkeni 

ile örgütsel bağlılık algısı puanları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Ergen 

(2015)‟in çalıĢmasında öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları, özdeĢleĢme bağlılığı alt 

boyutu hariç, branĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Özdemir 

(2016)‟in çalıĢmasında öğretmenlerin örgüt bağlılığı algıları puanları ile branĢları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin, mesleki kıdemleriyle 

iliĢkisinin olup olmadığını belirlemek için yapılan analiz sonucunda tespit edilen 

bulgularda; mesleki kıdemin örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme ve içselleĢtirme alt 

boyutları ile anlamlı bir iliĢki olduğu, uyum boyutunda anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Ancak sıra ortalamalarına bakıldığında uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme boyutları yani tüm boyutlarda 11 yıl ve üzeri görev yapan öğretmenlerin, 

10 yıl ve altında görev yapan öğretmenlere göre örgütlerine daha bağlı oldukları 

görülmektedir. Bu durum da bize gösteriyor ki mesleki kıdem artıkça öğretmen okuluna 

daha bağlı oluyor. Öğretmenlerin mesleki kıdemi arttıkça okulu sadece bir iĢyeri olarak 

görmemeleri, okulu evi ya da iĢyeri gibi görmeleri öğretmenlerin okula olan 

bağlılıklarının artmasında etkili olabilmektedir. Özdemir (2016)‟in çalıĢmasında 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarına iliĢkin puanları ile mesleki kıdem değiĢkeni 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Ergen (2015)‟in çalıĢmasında 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları puanları ile mesleki kıdem değiĢkeni arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. Cömert (2014)‟in çalıĢmasında öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık algıları puanları ile mesleki kıdem değiĢkeni arasında anlamlı bir 

iliĢkinin bulunduğu belirlenmiĢtir.  
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4.1.3. Korelasyon ve Regresyon Testi Bulgularına ĠliĢkin TartıĢma ve Sonuç 

AraĢtırma sonucunda örgütsel sağlığın alt boyutları ile örgütsel bağlılığın alt 

boyutları arasında pozitif yönde anlamlı sonuç bulunmuĢtur. Yapılan korelasyon analizi 

sonucunda örgüt sağlığının 6 alt boyutu örgütsel bağlığın 3 alt boyutunu anlamlı ve 

pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Örgüt sağlığı boyutlarının örgütsel bağlılık 

boyutlarını etkileme durumunu ölçen korelasyon analizinde, uyum ve özdeĢleĢme 

boyutlarının örgütsel sağlıktan güçlü Ģekilde ve olumlu yönde etkilendiği bulunmuĢtur. 

ĠçselleĢtirme boyutunun ise örgütsel bağlılıktan genel olarak olumlu yönde ancak zayıf 

olarak etkilendiği tespit edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre örgüt sağlığının 

yükselmesi, örgütsel bağlılığın uyum boyutunu güçlü bir Ģekilde ve olumlu yönde 

etkilemektedir. Bu örgüt sağlığı yüksek olan okullarda öğretmenlerin okulda severek 

çalıĢtıklarını ve kuruma, okula uyum sağladıkları için kurumdan ayrılmayı daha az 

düĢündüklerini ifade eder. Yine araĢtırmada elde edilen bulgulara göre örgüt sağlığının 

yükselmesi örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme boyutunu güçlü bir Ģekilde ve olumlu yönde 

etkilemektedir. Bu bulgu örgüt sağlığı yüksek olan okullarda öğretmenlerin örgütte 

kalmayı daha doğru buldukları için örgüte karĢı sadakat hisleri galip geldiği için 

kurumdan ayrılmayı daha az düĢündüklerini ifade etmektedir. Örgüt sağlığının 

yükselmesinin örgütsel bağlılığın içselleĢtirme boyutunu da yükseltmekle beraber bu 

etki çok zayıf bir etki olduğu bulunmuĢtur. Sonuç olarak örgüt sağlığının uyum ve 

özdeĢleĢme boyutlarını güçlü bir Ģekilde arttırdığı, içselleĢtirme bağlığına ise zayıf ve 

olumlu yönde bir katkı sağladığı sonucunu ifade eder. 

AraĢtırmanın sonuçları, literatürde örgüt sağlığının örgütsel bağlılığa olan 

etkisini araĢtıran çalıĢmalarla uyum göstermektedir. Hoy (1991)‟un yaptığı analizlere 

göre de örgüt sağlığı, örgütsel bağlılığı olumlu yönde ve güçlü bir Ģekilde 

etkilemektedir. 

Regresyon analizi sonucunda genel örgüt sağlığı ile genel örgütsel bağlılık 

arasında doğrusal bir iliĢkinin olduğu ve öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarının 

artmasına paralel olarak örgüt bağlılıklarının artacağı anlaĢılmıĢtır. Bu sonuçların 

literatüre ve daha önceki araĢtırmalara uygun olduğu görülmektedir.  
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Örgüt sağlığı ile örgüt ikliminin örgütsel bağlılığa etkisini inceleyen Korkmaz 

(2011)‟de yapmıĢ olduğu regresyon analiziyle örgüt sağlığının örgütsel bağlılığı güçlü 

ve olumlu yönde etkilediğini bulmuĢtur.  

Cheng (1990), Hoy ve Miskel (1991), Owens (1991) ve Sergiovanni (1991) 

yaptıkları çalıĢmalarda öğretmenlerin, çalıĢma ortamlarının kalitesi ile iĢlerine olan 

bağlılıkları arasında bir doğrusal iliĢki bulgulamıĢlardır. Aralarındaki iliĢkinin pozitif 

yönde olması halinde öğretmenlerin iĢ performansı ile okullardaki eğitimin kalitesinin 

de pozitif yönde etkileneceği düĢüncesindedirler. 

Akbaba (1997)‟nın yapmıĢ olduğu farklı içeriklerde eğitim-öğretim yapan 

liselerde yönetici ve öğretmenlere yönelik yaptığı çalıĢmada genel liselerde görev yapan 

öğretmen ve yöneticilerin örgütsel sağlık algı düzeylerinin meslek liseleri, Anadolu 

liseleri ve Anadolu meslek liselerinde görev yapan öğretmen ve yöneticilerin örgütsel 

sağlık algı düzeylerinden daha yüksek düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir. Bu durumun 

nedeni olarak genel liselerdeki sosyal ortamın daha iyi sağlanması olarak göstermiĢtir. 

Yine kız meslek liselerinde görev yapan öğretmen ve idarecilerin örgütsel sağlık algı 

düzeylerini, ticaret liseleri, imam hatip liseleri ve teknik ve endüstri meslek liselerinde 

görev yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel sağlık algı düzeylerinden daha yüksek 

düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir.  

Ortaya çıkan bu sonuçlar, örgütsel sağlığın örgütsel bağlılığı pozitif yönde 

etkilediğini ve örgütsel sağlığın örgütsel bağlılığı yüksek derecede yordadığını ortaya 

koymaktadır. Tüm bu sonuçlardan yola çıkarak, sağlıklı örgütlerin çalıĢanlarca çok 

önemsendiği, örgütsel etkinlik ve ortamlarda sağlıklı bir yapı zihniyetine sahip olması 

örgütsel bağlılık baĢta olmak üzere çalıĢanların tüm faaliyetlerinde ve davranıĢlarında 

güçlü bir etkisinin olduğu söylenebilir. Sağlıklı bir örgüt tüm boyutlarıyla gerçek 

manada oluĢturulduğunda, çalıĢanlarda örgüte bağlılık kendiliğinden meydana 

gelecektir. Bu nedenle, sağlıklı bir örgüt oluĢturmak yani çalıĢanların daha verimli 

olmasını sağlayabilmek için örgütsel sağlığı sağlamak gerekir. 
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4.2. ÖNERĠLER 

4.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

1. Kadın öğretmenlerin, kurumsal bütünlük ve öğretmen bağlılığı boyutlarında 

erkek öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı gördükleri, bu nedenle kadın 

öğretmenlerin mesleğine daha bağlı ve kurumun bütünlüğünden daha yararlı 

olduğundan bazı branĢ ve görevlerde kadın öğretmen alımına öncelik tanınabilir. 

2. YaĢı ilerleyen öğretmenlerin genç öğretmenlere göre örgütlerini daha sağlıklı 

gördüklerinden yani genç öğretmenlerin daha idealist olduklarından kendi 

örgütlerini sağlıksız ve yaĢı ilerleyen öğretmenlere göre örgütlerine daha az 

bağlı olduğu görülmektedir. Bu da sağlıklı bir okul ve okuluna bağlılığı artırmak 

için genç öğretmenlere yönelik, okul örgütsel bağlılığını arttırıcı etkinlikler 

düzenlenebilir. 

3. Lisansüstü öğretmenlerin örgüt sağlığına iliĢkin algılarının lisans mezunu 

öğretmenlere göre daha düĢük olduğu araĢtırma sonucunda belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin lisansüstü çalıĢmaları sonucunda uzman öğretmenlik, 

baĢöğretmenlik sistemleriyle ödüllendirilmesi ve maddi olarak da maaĢlarında 

iyileĢtirmeler yapılması lisansüstü mezunu öğretmenlerin örgüt sağlığı algılarını 

arttırarak örgüt bağlılıklarını arttırabilir.  

4. Güzel sanatlar/özel yetenek branĢındaki öğretmenlerin kurumlarını daha sağlıklı 

buldukları ve örgütsel bağlılıklarının fen ve sosyal bilimler branĢına oranla 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Fen ve sosyal bilimler branĢındaki öğretmenlere 

yönelik okulda gerçekleĢtirebilecekleri derslerine yönelik uygulama atölyeleri 

kurulması fen ve sosyal bilimler branĢındaki öğretmenlerin örgüt sağlığı 

algılarını yükselterek, öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını arttırabilir.  

4.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak “ölçek” kullanılmıĢtır. Veri toplama 

aracı olarak mülakat, görüĢme formu gibi yüz yüze veri toplama teknikleri kullanılarak 

araĢtırma sonuçlarının geçerliği ve güvenirliği arttırılabilir.   

2. Örgütsel sağlık ve örgütsel bağlılık kavramının incelendiği ve bu 

araĢtırmadaki yöntemin dıĢında farklı bir metodun kullanıldığı çalıĢmaların yapılması, 
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farklı bulguların elde edilmesine yardımcı olabilir. Deneysel yöntemle yapılacak 

çalıĢmalar yeni bakıĢ açıları ortaya koyabilir.  

3. Bu araĢtırma ortaokul öğretmenlerine yönelik yapılmıĢtır. Daha farklı 

sonuçlar elde edebilmek için eğitim kurumlarının diğer kademelerinde de uygulanabilir.  
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EKLER 

Ek-1:KiĢisel Ölçeği 

Sayın MeslektaĢım,  

    “Öğretmen Algılarına Göre Örgüt Sağlığı ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi” konulu yüksek lisans tez araĢtırması yapmaktayım. Bu araĢtırma kapsamında 

sizlerin değerli görüĢlerine ihtiyaç duymaktayım. Sizden, her bir maddeyi okuyup, o maddede 

belirtilen durumla ilgili görüĢlerinizi, maddenin karĢısındaki alana iĢaretlemeniz (X) 

istenmektedir. AraĢtırmada toplanacak veriler, tamamen bilimsel araĢtırma amacıyla 

kullanılacak olup, kiĢi ve kuruluĢlarla paylaĢılmayacaktır. 

     Değerli vaktinizi ayırarak yardımcı olduğunuz için teĢekkür ederim.  

                                                                                                                                 Suriye TAN 

                                                                                                                               Siirt Üniversitesi  

  EYTPE Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

BÖLÜM-I:KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Cinsiyetiniz:(….)  Kadın             (….)  Erkek 

2. Öğrenim Durumunuz:     (….) Lisans             (….) Lisansüstü 

3. Kıdeminiz: (….) 1-5 Yıl   (….)6-10 Yıl      (….)11 yıl ve üstü 

4. Medeni Durumunuz:(….) Bekar           (….) Evli          

5. YaĢınız:(….) 20-30 YaĢ           (….) 31-40 YaĢ      (….) 41-50 YaĢ         (….) 51 YaĢ ve 

Üzeri 

6. BranĢınızın ilgili olduğu alan: 

Fen Bilimleri (….)            Sosyal Bilimler (….)             Güzel Sanatlar/  Özel Yetenek (….)  
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Ek-2: Okul Örgütsel Sağlık Ölçeği 

Bu bölümde okulunuzun örgütsel sağlığını tanımlayıcı nitelikte 44 ifade 

verilmiĢtir. Sizin okulunuzun ö r g ü t s e l  s a ğ l ı ğ ın ı  a lg ı l ad ığ ın ı z  Ģ e k i l d e  

tanımlayabilmeniz  için her bir ifadenin karĢısındaki kutucuğa ( X ) iĢareti koyarak 

belirtiniz. Görev yaptığım okulda (kurumda); 
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1. Ġyi not alan öğrencileri diğer öğrenciler takdir eder./BaĢarılı çalıĢanı diğerleri takdir eder.      

2. Öğretmenler sınıf performansının artması için yüksek standartlar ortaya koyar.      

3. Öğrenciler sınıfta öğretimi iĢ birliği içinde yaparlar./Personel iĢbirliği içinde çalıĢır.      

4. Öğrenciler yaptıkları iĢi "öğrendikleri konuları, faaliyetleri" geliĢtirmek için çok 

çalıĢırlar. 

     

5. Okul akademik performans için yüksek standartlar ortaya koyar.      

6. Öğretmenler kendilerini öğrencilerine adarlar.      

7. Öğretmenlerin mesleklerinde mükemmelliğe ulaĢmaları için yaptıkları çalıĢmalarda okul 

yönetimi onları destekler ve cesaretlendirir. 

     

8. Öğrenciler ödevlerini yapmazlar./Personel görevlerini tam anlamıyla yapmaz.      

9. Öğrenim (kurum) ortamı düzenli ve kurallıdır.      

10. Öğretmenler öğrencilerle (personelle) ilgili yüksek beklentilere sahiptir.      

11. Öğrenciler iyi not alabilmek için ek çalıĢma yaparlar./Personel ek çalıĢma yapar.      

12. Okul aile birliği (kurum paydaĢları) okul yönetimi üzerinde etkilidir.      

13. Okul halkın isteklerine açıktır.      

14. Müdür üstleri tarafından engellenebilir.      

15. Öğretmenler okulun çevresinden gelen toplumsal baskıyı hissederler.      

16. Okul kurum dıĢı baskılardan kolayca yara alabilir.      

17. Okul çevresinden gelen istekler eğitim programları ile tutarlı olmasa bile okul tarafından 

kabul edilir. 

     

18. Okul koruma derneği ve okul aile birliğinde görevli olan etkili veliler okul politikalarını 

değiĢtirebilir. 

     

19. Okul, öğretmenleri makul olmayan veli (kurum paydaĢları) ve çevrenin isteklerinden 

korur. 

     

20. Müdür öğretmenlerin hatalarını düzeltir.      

21. Müdür okulun geliĢmesi için öğretmenlerin (personelin)  ne istediğini bilir.      

22. Müdür okula iliĢkin belirli performans standartlarını korur.      

23. Müdür ciddi değerlendirmeler yapar.      

24. Sınıfta ek materyaller kullanmak için mevcuttur.      

25. Öğretmenler öğretim (iĢ) için gerekli malzemeleri okul içerisinden temin eder.      

26. Eğer istenirse okulda (kurumda) ekstra eğitim (iĢ) araç ve gereçlerine ulaĢmak 

mümkündür. 

     

27. Öğretmenler gerekli eğitim (iĢ) materyallerine ulaĢırlar.      

28. Öğretmenlerin kullanımı için sınıf içerisinde yeterli malzeme vardır.      

29. Müdür öğretmenler ve üstleri arasında bir denge unsurudur.      

30. Müdür üstlerinin hareketlerini etkileyebilme kabiliyetine sahiptir.      

31. Müdür üstlerinden her istediğini alır.      

32. Üstleri müdürün tavsiyelerine ciddi önem verir.      

33. Öğretmenler birbirlerine karĢı ilgisizdir.      

34. Öğretmenler her fırsatta okullarından gurur duyduklarını ifade ederler.      

35. Öğretmenler birbirlerine karĢı olumlu arkadaĢlık gösterirler.      

36. Öğretmenler okulla bütünleĢir.      

37. Bu okuldaki öğretmenler (personel)  birbirlerini severler.      

38. Öğretmenler mesleklerini istekle yaparlar.      

39. Müdür sınıf (iĢ) konularını öğretmenler (personel) ile tartıĢır.      

40. Müdür öğretmenlerin sorunlarını dinler ve kabul eder.      

41. Müdür okulda çalıĢan bütün personelin kiĢisel refaha kavuĢmalarını amaç edinir.      

42. Müdür öğretmenleri kendisi ile eĢit görür ve davranır.      

43. Müdür kendisine iletilen konuların her yönünü araĢtırır ve konuya iliĢkin baĢka fikirlerin 

de var olabileceğini kabul eder. 

     

44. Müdür öğretmenlere saygısını göstermek için her konudaki önceliği öğretmenlere verir.      
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Ek-3: Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

 

AĢağıda “Örgütsel Bağlılıkla” ile ilgili ifadeler yer almaktadır. Bir 

öğretmen olarak söz konusu ifadelerde belirtilen durumları ne sıklıkla 

yaĢadığınızı, lütfen ilgili yere çarpı iĢareti (X) koyarak belirtiniz. 
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Uyum Boyutu 

1.Bu kurumdaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılarla yapıyorum.      

2.Bu kurumda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum.      

3.Emek ve birikimlerim bu kurumdan ayrılmamı engelliyor.      

4.Öğrencilerin baĢarısına iliĢkin çabamın ders saatleriyle sınırlı olduğunu 

düĢünüyorum. 

     

5.Bu kuruma uyum sağlamada güçlük çekiyorum.      

6.Bu kurumun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum.      

7.Bu kurumda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını hissediyorum.      

8.Bu kurumda yönetimin beni kuruma bağlama çabalarından rahatsızlık 

duyuyorum. 

     

ÖzdeĢleĢme Boyutu 

9.Bu kurumun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum.      

10.Bu kurumun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.      

11.Bu kurumun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı 

sağladığı kanısındayım. 

     

12.Bu kurum iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye özendiriyor.      

13.Bu kurumun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir ortam 

sağladığını düĢünüyorum. 

     

14.ÇalıĢma arkadaĢlarımla kurum dıĢında da sık sık birlikte oluyorum.      

15.BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım olduğu halde bu kurumda çalıĢmayı 

yeğliyorum. 

     

16.Bu kurumda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime inanıyorum.      

ĠçselleĢtirme Boyutu 

17.Kurumumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba gösteriyorum.      

18.Bu kurumun geleceğini gerçekten düĢünüyorum.      

19.Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum.      

20.Kurumuma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ sayarım.      

21.Zamanımın çoğunu kurumuma iliĢkin etkinlikler dolduruyor.      

22.Kurumumun değerleriyle bireysel değerlerim oldukça benzerdir.      

23.Kurumumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum.      

24.Kurumumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım.      

25.Kurumum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum      

26.Kurumumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum.      

27.Kurumumun yararı için her türlü fedakârlığı yaparım.      

 

  



112 

 

Ek-4: Uygulama Ġzin Belgesi 
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Ek-5: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Ġzni 

Merhaba Suriye Tan Hanım, 

Tarafımdan geliĢtirilen "Örgütsel Bağlılık Ölçeği"ni referans göstermek suretiyle 

araĢtırmanızda kullanabilirsiniz.   

Ġyi çalıĢmalar dilerim. 

Prof. Dr. Refik BALAY 

 

31.03.2017 11:04 tarihinde Suriye TAN <suriyetan@gmail.com> yazdı: 

Sayın Hocam; 

Ben Siirt Üniversitesi Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi alanında 

yüksek lisans yapmaktayım. Tez araĢtırmamda  tarafınızca geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği, Balay (2000) Ölçeğini kullanmak istiyorum. Uygun görmeniz halinde gerekli 

izin onayının tarafıma bildirmenizi rica eder, saygılarımı sunarım....  

Suriye TAN (05354437114) 
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Ek-6: Örgütsel Sağlık Ölçeği Ġzni 

Merhaba Suriye, 

GeliĢtirmiĢ olduğum Örgüt Sağlığı Ölçeğimi kullanabilirsin.  

BaĢarılar. 

Prof. Dr. Sadegül AKBABA ALTUN 

 

16.05.2017 21:59 tarihinde Suriye TAN <suriyetan@gmail.com> yazdı: 

Sayın Hocam; 

Ben Siirt Üniversitesi Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi alanında 

yüksek lisans yapmaktayım. Tez araĢtırmamda  1997 yılında Türkçeye çevirmiĢ 

olduğunuz Örgütsel Sağlık Ölçeğini kullanmak istiyorum. Uygun görmeniz halinde 

gerekli izin onayının tarafıma bildirmenizi rica eder, saygılarımı sunarım....  

 

Suriye TAN (05354437114) 
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