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ÖZET 

 

Örgütsel bağlılık, bireyin; örgütün hedeflerine ve değerlerine inancı, örgütün amaçlarını 

baĢarabilmesi için çaba sarf etmeye olan istekliliği ve örgüt üyesi olarak kalmaya kaĢı 

duyduğu arzu olarak tanımlanmaktadır Bağlılığın, bireyin bir örgüte karĢı etkin 

yönelimini, örgütten ayrılmasıyla ilgili maliyetlere yaklaĢımını ve örgütte kalma 

konusunda hissettiği ahlaki zorunluluğu yansıttığı görülmektedir. Bu üç tanımlamaya 

yönelik olarak bağlılık kavramını ortaya koymak üzere, örgütsel bağlılık üç farklı 

boyutta ele alınmaktadır. Ġlk boyutu duygusal bağlılık, ikincisi zorunlu bağlılık ve 

üçüncüsü ise normatif bağlılıktır. Duygusal bağlılık, iĢ görenin kendini örgütüyle 

özdeĢleĢtirmesi ve örgütün üyesi olmaktan memnuniyet duymasıdır. Zorunlu bağlılık, iĢ 

görenin örgütte çalıĢtığı süre içinde örgüte yaptığı yatırım ve maliyetleri dikkate alarak 

örgütte kalmayı bir ihtiyaç olarak görmesidir. Normatif bağlılık ise, örgütün kiĢiye 

yaptığı yatırımlardan sonra çalıĢanda geliĢen ahlaki zorunluluktur 

 

Örgütsel güven bir iĢ görenin içindeki güven ve destek hissi olup iĢverenin açık sözlü 

olacağı ve taahhütlerini yerine getireceği inancını ifade etmektedir.  

 

Bu çalıĢmanın amacı, örgüte duyulan güvenin örgütsel bağlılık ile iliĢkisini ortaya 

koymaktadır. AraĢtırma, Ġstanbul‟da ĠMKB‟de (Ġstanbul Menkul Kıymetler Borsası)  

çalıĢan brokerlar üzerinde yapılmıĢtır ĠMKB‟ de faaliyette bulunan 102 aracı kurumdan 

60 aracı kurum brokeri bu araĢtırmaya katılmıĢtır. ÇalıĢmada iĢ görenlerin örgütlerine 

karĢı duydukları güven düzeyleri duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve normatif bağlılık 

boyutuyla ele alınmıĢtır. Bu bağlamda örgütsel güvenin, örgütsel bağlılığı ne Ģekilde 

etkilediği araĢtırılmıĢtır. 

 

Veriler istatistiksel bir paket programı ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre 

örgüte güven ile normatif bağlılık arasında olumlu ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu, 

örgüte duyulan güven ile duygusal ve zorunlu bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı saptanmıĢtır. 
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ABSTRACT 

 

Organizational commitment is defined as one person‟s belief to targets and values of 

organization, eagerness to exert effort to get the organization to reach the aims, and the 

desire to stay with the organization as a member of it. It is seen that commitment 

reflects individual‟s effective orientation to the organization, approach to costs related 

to leaving the organization, and moral obligation felt to stay with the organization. The 

organizational commitment is handled in three dimensions in order to define the 

commitment concept depending on these three definitions. The first dimension is 

affective commitment, while second and third is continuance and normative 

commitments, respectively. Affective commitment is identification himself/herself with 

the organization and gratifying himself/herself as being a member of the organization. 

Continuance commitment is direct the employee to stay with the organization 

considering the investments and costs paid during working in the organization. The 

normative commitment is the moral obligation of costs that are paid by the organization 

on behalf of employee. The organizational trust is the trust and support feelings those 

describe the belief of employer will be honest and fulfil his/her commitments.  

 

The purpose of this study is to present the relation between organizational commitment 

and trust to organization. The research is performed with brokers that are working in 

ISE (Istanbul Stock Exchange). The 60 out of 102 intermediary institutions are attended 

to this research. The trust level of employees felt to the organization is analysed in 

affective commitment, continuance commitment, and normative commitment 

dimensions. It is analysed that how the organizational trust affects the organizational 

commitment in this way. The obtained data are processed by using statistical analysis 

software. According to the research results, there is positive and medium level relation 

between trust to organization and normative commitment, while there is not any 

meaningful relation is seen between trusts to organization and affective and continuance 

commitments. 
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Key words: Organizational commitment, affective commitment, continuance 

commitment, normative commitment, organizational trust. 
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BÖLÜM I 

 ÖRGÜTSEL GÜVEN 

1.1. GÜVEN KAVRAMI 

Ġlk olarak kiĢilik teorisyenleri tarafından araĢtırılan güven konusu oldukça karmaĢıktır. 

Güven olgusu psikoloji, politik bilim, sosyoloji, ekonomi, antropoloji, tarih ve yönetim 

gibi birçok disiplin tarafından inceleme konusu olmuĢtur. 

 

Psikolojik yaklaĢıma göre güvenme hissi, neticesinin iyi veya kötü olabilme ihtimali 

olan ve diğer kiĢilerin davranıĢlarına göre geliĢen belirsiz bir durumda ortaya çıkar. 

Güven, kiĢilerin algısına dayanmaktadır. 

 

Yapılan araĢtırmaların sonucunda güvenin genel olarak psikolojik bir olgu olduğu 

konusu ortaya çıkmıĢtır. Güven, güvenen ve güvenilenin özelliklerinden yararlanarak 

değerlendirmekte ve genellikle, kiĢilerarası güven üzerinde araĢtırma yapılmaktadır 

(Reyhanoğlu, 2006). Psikososyal geliĢim kuramında, Erikson (1965), güvenmeyi 

öğrenmenin çocukluk dönemi içerisinde geliĢtiğini ve psikolojiyi içeren derin bir süreç 

olduğunu vurgulamaktadır. 

 

Güveni iletiĢim bağlamında inceleyen Rotter (1967), kavramı kiĢilerin yazılı ya da sözlü 

vaatlerini gerçekleĢtireceklerine olan inanç olarak tanımlamıĢtır. Rotter‟a göre güven, 

bireylerin toplumdaki diğer birey ve kurumlara karĢı genellediği beklentiler ile 

alakalıdır. Dolayısıyla araĢtırmacı çalıĢmalarını bireyin, diğerlerine ve topluma karĢı 

geliĢtirdiği güven seviyesi üzerine yapmıĢtır. Kee ve Knox‟a göre, bireylerin rekabet 

etmek yerine iĢbirliği içinde olma eğilimlerinde güven veya güvenme ihtiyacı açığa 

çıkmaktadır. Ancak, baĢka bir seçenek olmadığında, diğer tarafın güvenilmezliğine 

karĢı bireyler yine de güven duyabilirler. Genel olarak bireylerarası güven düzeyini 

inceleyen psikolojik yaklaĢımlar, bireylerin tutumlarının neticesinde oluĢan içsel biliĢ 

süreçleri etrafında odaklanmaktadırlar (Rousseau, 1998).  
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Sosyolojik YaklaĢıma göre; psikologlar ve sosyologlar grup üyeleri arasındaki güveni 

artıran ve azaltan faktörleri anlamaya çalıĢmıĢlardır. Sosyologlar, bireysel aktörlerin, 

faaliyette bulundukları toplumsal kurumlar ve ortamlar üzerine odaklanmaktadırlar. 

 

Goffman, 1960‟lı yılların baĢlarında yapmıĢ olduğu mikro sosyolojik çalıĢmalarında 

güvenin önemi üzerinde durmuĢtur. Luhmann, temeli iletiĢim üzerine kurulu olan sosyal 

sistem kuramında, modern toplumların karmaĢıklığını azaltmada güven faktörünün en 

güçlü araç olduğunu vurgulamaktadır. Luhmann‟a göre güven, karmaĢıklık azaltıcı veya 

giderici tüm diğer aktörlerin temelini oluĢturur. Güven, risk ve eylem arasındaki 

döngüsel bir iliĢkiye dayanır ve risk almayı gerektiren kararlara izin veren bir tutumdur 

(Luhmann, 1979:1988).  

 

Tschannen, Moran ve Hoy (1998), literatürde çok fazla güven tanımı olduğunu ve bu 

tanımlarda güvenin içeriği ve boyutları arasında bir fikir birliğine varılamadığını 

söylemektedirler. AraĢtırmacılar güvene dair tanımların çoğunun kiĢi ya da grupların 

karĢılarındaki kiĢi ya da gruplara en iyi Ģekilde davranacağı görüĢüne dayandığını ifade 

etmektedirler . 

 

Gambetta (1988), siyasi ve ekonomik alanda iĢbirliği oluĢturulamamasının neden ve 

sonuçları üzerinde durmakta ve bu durumun sebebini güven kavramına 

dayandırmaktadır. Güven eksikliğinin iĢbirliğini ve toplumsal oluĢumların 

gerçekleĢmesini engelleyeceğini ifade etmektedir. 

 

Güven kavramı sosyal sermaye için önemli bir kaynak oluĢturmaktadır. Sosyal sermaye, 

aktörler arasında oluĢan ve ortak sorunların çözümünü kolaylaĢtıran iĢbirlikçi iliĢkiler 

ağıdır. Güven, bu ağlar üzerinde kiĢilerarası iliĢkilerin devam etmesini sağlayan önemli 

bir kavramdır (Putnam, 1995). 

 

Fukuyama‟ya (1995) göre, toplumlardaki değiĢimler toplumlarda sosyal sermayenin ve 

güvenin hangi düzeyde oluĢtuğuna bağlıdır. Fukuyama, iktisadi ve kültürel argümanları 

bir araya getirerek refah düzeyi yüksek olan toplumlarda güvenin yüksek seviyelerde 

olduğunu öne sürmüĢtür. Fukuyama‟ya göre güven düzeyi, ülkenin diğerleriyle rekabet 
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edebilme yeteneğine bağlıdır. Fukuyama‟nın güven kuramını, ülkenin refah düzeyi ile 

sosyal sermaye iliĢkisi açıkça ifade etmektedir. Sosyal sermaye ile ekonomik refah 

arasında aynı yönlü bir iliĢki mevcuttur. 

 

Ġktisadi yaklaĢımda ise güven araĢtırmacıları ekonomistler ve sosyologlardır. Güvenin 

olduğu varsayımı altında, iyi iĢleyen bir piyasa ekonomisinin mi güveni oluĢturduğu 

yoksa toplumda olan güvenin mi iyi çalıĢan bir piyasa ekonomisi yarattığı üzerinde 

durulmuĢtur (Reyhanoğlu, 2006:25). 

 

Bahsedildiği üzere, bütün farklı yaklaĢımlar güven kavramına farklı anlamlar 

yüklemektedir. 

 

Güven kavramı, bireye dayalı olarak oluĢan ve yine birey tarafından anlamlı hale 

getirilen bir kavramdır. Güven, bireyler arası iliĢkilerin oluĢturulmasında, 

sürdürülmesinde ve kalıcı hale getirilmesinde temel ölçüdür. Güven kavramı kiĢiye, 

kuruma, ait olunan topluma veya kültüre göre farklı biçimlerde ele alınmaktadır. Bu 

nedenle güven tanımlarında tek tiplik yoktur. 

 

Güven, herkes tarafından anlaĢıldığı düĢünülen ancak açıklanması ve ifade edilmesi zor 

olan bir kavramdır (Taylor, 1989). AraĢtırmacılar güvenin birçok tanımı ve boyutu 

olduğunu ifade etmiĢlerdir (Hosmer, 1995; Meyer ve ark., 1995). 

 

Güven kavramıyla ilgili yapılan ilk araĢtırmacıların sonucunda ortaya konulan 

tanımlarda, iki kiĢi arasında var olan açıklık düzeyi, karĢıdaki kiĢinin kötü niyetli ya da 

keyfi eylemlerde bulunmayacağı inancı, diğer kiĢinin davranıĢlarının tahmin edilebilir 

olacağı beklentisi üzerinde durulmuĢtur (Gabaro, 1978:294). 

 

McAllister (1995)‟a göre güven bireyin diğer bireyin sözlerinden, davranıĢlarından ve 

kararlarından emin olarak o yönde hareket etme arzusudur.  
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Güven duyan birey, karĢı tarafın kendisi için faydalı olan davranıĢlarda bulunacağı 

beklentisi içindedir ve onun eylemlerini sorgulamayarak savunmasız kalmayı tercih 

eder (Meyer, Davis ve Schoorman, 1995:713). 

 

Mishra (1996) güven kavramını, “bir tarafın diğer tarafın yetkinliğine, açıklığına, 

ilgisine ve itimat edilirliğine olan inancına dayanarak savunmasız davranma isteği” 

olarak tanımlamaktadır. 

 

Luhmann, güven tanımlarına adalet, etik ve öngörülebilirlik kavramlarını eklemektedir: 

AraĢtırmacıya göre güven, “bir tarafın diğerinin adil, etik ve öngörülebilir biçimde 

davranacağına olan inancının düzeyini göstermektedir” (Nyhan, Marlowe ve Herbert, 

1997). 

 

Güvenin belirleyicileri konusu oldukça karmaĢıktır. Bu nedenle daha temel seviyede 

incelenmektedir. Fukuyama bu duruma değinerek güveni; yüksek güvenli ve düĢük 

güvenli sosyal organizasyonların bir iĢlevi olarak analiz etmiĢtir. Bu yaklaĢımda 

güvenin belirleyicileri, kültür kavramının belirsizliğine düĢmektedir. Toplum güvene 

dayalıdır ve güven de kültürel olarak belirlenen bir değerdir (Fisman ve Khanna, 

1999:80). 

 

Bazı yazarlar güveni, bireyin karĢısındaki kiĢinin iyiliksever ve dürüst olduğuna inancı 

Ģeklinde tanımlayarak, iyilikseverliği; karĢısındaki kiĢinin mutluluğu ile samimi olarak 

ilgili olmak ve onun için maksimum düzeyde kazancı aramaya yönelmek Ģeklinde 

tanımlamakta, dürüstlüğü ise bireylerin gelecekteki iyi niyetlerine inanılması Ģeklinde 

tanımlamaktadırlar (Rempell v.d., 1985). 

 

Güven ile ilgili Fisman ve Khanna‟nın Gambetta‟dan aktardığı görüĢe göre: “Bir kiĢiye 

güvendiğimiz veya bir kiĢinin güvenilir olduğunu söylediğimiz zaman, o kiĢinin faydalı 

bir harekette bulunacağını ima ederiz ve bunun onunla iĢbirliği yapmamız için yeterli 

olacağını düĢünürüz. Benzer biçimde bir kiĢinin güvenilemeyeceğini söylediğimizde ise 

kendisinden uzak durulacağını ima ederiz” (Fisman ve Khanna, 1990:80). 
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Güven konusundaki bu farklı bakıĢ açıları Worchel tarafından üç kategoride 

incelenmiĢtir (Lewicki ve Bunker, 1996). 

 

 KiĢilik teorisyenlerine göre güven, bireyin bilinçaltında bulunan ve psikolojik 

geliĢiminden kaynaklanan inanç veya beklentisinden doğan bir histir.  

 Ekonomist ve sosyologlara göre güven, hem kurum içinde hem de kurumlar 

arası gerçekleĢen bir olaydır. 

 Sosyal psikologların görüĢüne göre güven, diğer tarafın beklentisidir. Fakat bu 

beklenti risk ve güvenle ilgili olumlu ya da olumsuz unsurları içine almaktadır. 

 

Güven, riskli bir durumda istenen hedefe ulaĢmak için, beklenen, bir olayın ortaya 

çıkacağına veya beklenen bir davranıĢın sergileneceğine dair duyulan inançtır (Griffin, 

1967). 

 

Scanzoni güveni, kiĢinin tatmin olacağı beklentisi ile karĢısındaki kiĢiyle anlaĢma ve o 

kiĢiye bel bağlama isteği olarak ele almaktadır. AraĢtırmacı iliĢkinin baĢında güvenin 

ortaya çıkma ihtimalinin zayıf olduğunu, edinilen deneyimlere dayalı olarak geliĢtiğini 

savunmaktadır (Rempell v.d., 1985:95). 

 

Güven kavramı Levin‟e göre, “herhangi bir kiĢi, olay, durum ve sürecin mantıksal 

kabulü, güvenilirliği, tutarlılığı, pozitif etkisinin kiĢisel inanca yansımasıdır. KarĢıdaki 

kiĢinin kiĢisel bütünlüğüne, tutarlılığına, güvenirliliğine, adalet duygusuna, 

samimiyetine, inanmak ve ondan emin olmaktır” (Joseph, 2005:9). 

 

Whitener güven tanımının üç özelliği üzerinde durur. Bunlardan ilki, bireyin karĢı 

tarafın iyi niyetli davranacağı yönündeki beklentisi ve inancıdır. Ġkinci özellik bireyin 

karĢı tarafın bu beklentiyi yerine getiremeyebileceği riskini alması ve onun eylemlerine 

karĢı savunmasız olma gönüllüğüdür. Üçüncü özellik ise kiĢinin, diğer tarafa belirli bir 

derecede bağımlı olmasıdır. Bu durumda diğer tarafın davranıĢları bireyin elde ettiği 

sonuçları etkiler (Whitener, 1998). 
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“Güven, bir tarafın diğerinin davranıĢı veya niyeti ile ilgili olumlu beklentileri üzerine 

kurulmuĢ, etkiye açık olmayı kabul etmeye dayalı psikolojik bir durumdur” (Arslan, 

2009:6). Bu tanım, birbirinden farklı bakıĢ açısına sahip araĢtırmacıların ortak olarak 

kabul ettiği tanımlardan birisidir. 

 

Güven bireyin, herhangi bir ödül ya da ceza olmadan, karĢısındaki kiĢinin, kendi 

beklentilerine uygun davranacağına dair inancıdır. Bu inanç doğrultusunda birey 

karĢısındakinin eylemlerine savunma yapma gereği duymaz (Davis v.d., 2000:465). 

 

Güven, hem örgüt içi hem örgütler arası iliĢkilerde yer alan bir unsur olarak görülür. 

Örgüt içi güven örgüt üyelerinin paylaĢtığı güven düzeyini ifade ederken, örgüt dıĢı 

güven örgütün müĢterileri, tedarikçileri veya ortakları ile ilgili güvenini yansıtır (Huff 

ve Kelly, 2002:97). 

1.2. GÜVEN TÜRLERĠ 

KiĢilerarası güven örgütsel yapı içerisinde biliĢsel ve duygusal olarak incelenmektedir. 

1.2.1. BiliĢsel Güven 

BiliĢsel Güven, bir kiĢinin güvenilirliği, doğruluğu, dürüstlüğü ve bağlılığına iliĢkin 

diğer kiĢilerin düĢünsel modellerini ifade eder. Yöneticilerin özelliklerinin çalıĢanların 

tutum ve davranıĢları üzerindeki etkisi biliĢsel güven için önemlidir. KarĢısındaki 

insanın yeterliliği, sorumluluk sahibi olması, güven kararı için önemli noktalardır. 

Örgütteki iĢlerin hatasız ve istenen zamanda yapılabilmesi gibi ölçülebilir 

özelliklerinden hareket edilmektedir (ArslantaĢ ve Dursun, 2008:114). 

 

Örgütlerde, iĢ gören iliĢkileri zamanla geliĢtiğinden güven için ilk olarak performans 

değerlendirilir. ĠĢ görenin geçmiĢte görevlerini nasıl yaptığına bakılır. Ġkinci olarak, 

bireyler arası sosyal benzerlikler güven geliĢimini etkileyebilir. Grup içi aynı özelliklere 

sahip birey (etnik köken gibi) çalıĢma iliĢkilerinde güven elde etme ve güven 

yaratmada, gruba temel özellikler bakımından benzemeyen bireye göre daha avantajlı 
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olabilir. Üçüncü olarak örgütlerde formal rolün belirlenmesi güveni besler. Roller, 

mesleğin niteliklerini belirler. Bu anlamda eğitim veren her türlü kuruluĢ, güveni 

destekler ve iĢte ilerleme zamanla kazanılabilir (McAllister, 1995:28). 

 

McAllister (1995); yeterlilik, sorumluluk, güvenirlik ve bağımlılığın güvenin önemli 

kaynakları olduğunu vurgular. BiliĢsel güven modelinde kime, hangi koĢullarda ve 

hangi gerekçeyle güvenileceğine yönelik rasyonel bir seçim söz konusudur. 

 

Güvenin biliĢsel temeli daha çok bireylerin birbirleri ile ilgili geçmiĢ deneyimlerine 

dayanır çünkü tarafların güvenirliklerine yönelik kararları, birbirleri ile ilgili topladıkları 

bilgilerin biliĢsel bir süzgeçten geçmesi ile ortaya çıkacaktır (Özen, 2003:187). 

1.2.2. Duygusal Güven 

Duygusal Güven, kiĢilere gösterilen özen ve ilgi sonucunda geliĢen, duygusal bağın 

yansıttığı güçlü ve özel bir iliĢkiyi anlatır. Yönetici ile çalıĢan arasındaki etkileĢim ve 

kurulan iliĢki esnasında gösterilen özen ve ilgi konuları duygusal güven için önemlidir. 

Bu ayrıma göre, örgütlerde bireylerarası iliĢkilerde kiĢiler, karĢılarındaki bireyin iĢinde 

yeterliliğine güvenebilir ancak duygusal olarak destek, özen ve önem göstereceğine dair 

bir inanç ve beklenti içerisinde olmayabilirler. Bazı durumlarda da iliĢki duygusal 

temeller içerebilir fakat bireyin yeterliliğinde eksiklikler olabilir (ArslantaĢ ve Dursun, 

2008:114). 

 

Duygusal güven yapısı, karĢı tarafa yönelik duygusal bağlılığa ve onun iyiliği için 

endiĢelenmeye ve ilgi göstermeye dayanır. Bu yapıda, taraflar güven iliĢkisine duygusal 

bir yatırım yaparlar; iliĢkinin kendisine bir değer atfederler, karĢı tarafın da aynı Ģeyi 

hissettiğine inanırlar; karĢılıklılık yaratılır ve özellikle yardım etme davranıĢı duygusal 

güven yapısının temel tutumudur (Erdem, 2003:164). 

 

BiliĢsel güven daha yüzeysel ve bireysel çıkarlarla motive iken; duygusal güven, 

iliĢkiye özel, daha derin bağlılıkla motive edilen bir iliĢkidir ve güven davranıĢı 

üzerinde daha güçlü etkisi vardır (Erdem, 2003:164).  
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1.3. ÖRGÜTSEL GÜVEN 

Güven 1950‟li yıllarda önem arz etmiĢ ve bilim adamlarının dikkatini çekmiĢtir. Güven, 

örgütsel ve bireysel düzeyde oluĢur. KiĢiye güven ve örgüte güvenin birbirleriyle alakalı 

ancak farklı kavramlar olduğu ifade edilmiĢtir (Nyhan ve Marlowe, 1997:626). 

KiĢilerarası güven kiĢiler arası farklılıklara dayalı ve kiĢiye özel iken, örgütsel güvende 

kurumlara odaklıdır (Luhman, 1989). 

 

Örgütsel güven, bir iĢ görenin içindeki güven ve destek hissi olup iĢverenin açık sözlü 

olacağı ve taahhütlerini yerine getireceği inancını ifade etmektedir. Güvenin bütün 

iliĢkilerin özü olduğu, insanları bir arada tutacağı ve kendilerine bir güven hissi vereceği 

düĢünülmektedir. Literatüre bakıldığında, örgütsel güvenin sağlanmasının uzun bir 

zaman ve çaba gerektirdiği hususunda ortak bir görüĢ oluĢmuĢtur (Demircan ve Ceylan, 

2003). Güven kırılgan bir yapıya sahip olup uzun sürede kazanılmasına rağmen çok 

kolay kaybedilebilir. Bu bağlamda güven hem yatay hem de dikey anlamda tüm örgüt 

içi iliĢkilerin temelini oluĢturmaktadır (Demircan, 2003). 

 

Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin farklı türleri mevcuttur. BaĢarılı bir örgüt, yatay, 

dikey ve dıĢsal güvene dayalı bir temel üzerine oturtulmuĢtur. Yatay; arkadaĢlar ve eĢit 

olanlar arasındaki güven iliĢkilerini, dikey; ast ve üst arasındaki güven iliĢkilerini, dıĢsal 

ise organizasyonla müĢterileri veya tedarikçileri arasındaki güven iliĢkilerini ifade 

etmektedir (Baird ve St-Amand, 1995:20).  

 

Mishra (1996), örgütler için dört boyutlu bir güven modeli geliĢtirmiĢtir. Bu boyutların 

örgütlerdeki güven algısının yaratılmasında temel etmenler olduklarından bahsetmiĢtir. 

Yazara göre, örgütsel güven örgütün iliĢkilerde ve etkileĢimlerdeki kültür yapısına ve 

iletiĢimine dayalı olarak, diğer bireylerin, grupların veya örgütlerin yetenekli, açık ve 

dürüst, ilgili, inanılır olduğu inancı ve temel amaçlardan, normlardan ve değerlerden 

haberdar olma istekliliğidir. 

 

Matthai 1989 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada örgütsel güveni, çalıĢanların belirsiz 

veya riskli bir durumla karĢılaĢtıklarında örgütün sözlerinin ve davranıĢlarının tutarlı ve 
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yardımcı olmaya yönelik olduğuna dair inançları olarak tanımlar. Taylor, “örgüt 

üyelerinin iyiliği için karĢılıklı saygıya ve nezakete dayalı, uyumlu davranıĢların bir 

sonucu olarak kazanılan bir olgudur” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Demircan ve Ceylan, 

2003; 142). 

 

Örgüte olan güven grup dayanıĢmasını, örgüte bağlılık duygusunu, iĢ tatminini ve 

kararlarda hakkaniyet algılayıĢını önemli ölçüde etkilemektedir (Laschinger, Finegan ve 

Shamian, 2001:7). Güvenin hâkim olduğu örgütlerde iĢ süreçleri daha etkili iĢlemekte 

ve çalıĢanların performansları yükselmektedir (MortaĢ, 2005). 

 

Shockly- Zalabak ve arkadaĢları (2000) örgütsel güveni, diğer tarafın yeterli, açık, ilgili, 

güvenilir olması ve diğer tarafın amaçları, değerleri, kuralları ve inançlarıyla 

bütünleĢmiĢ olması Ģeklinde ifade etmektedirler. Tan ve Tan (2000) ise örgütsel güveni, 

örgütün çalıĢanın yararına hareket edeceği en azından zarar vermeyeceğine yönelik 

güveni olarak tanımlamaktadırlar. 

 

Örgütsel güven, örgüt içerisinde adaletin sağlanması, üst yönetimde çalıĢanların iĢ 

görenlere desteği, iĢ görenlerin arzu ve isteklerinin karĢılanması, örgüt içerisinde sosyal 

iliĢkilerin istenen seviyeye getirilmesi ve iĢgörenler arasında iĢbirliğinin geliĢtirilmesi 

ile ilgili oluĢan olumlu bir atmosferdir (Neves ve Caetano, 2006). 

 

Örgüte güven, iĢ görenin örgütün çalıĢanın menfaatlerini düĢüneceğine, en azından 

zararına eylem göstermeyeceğine yönelik güven algılamasıdır (Sayın, 2009:48). 

 

Butler (1991:647) güven konusuna iliĢkin literatürün; güvenin kiĢilerarası iliĢkilerin 

önemli bir yönü olduğu, yönetsel kariyerin geliĢtirilmesinde yararlı olduğu, kiĢiye 

güvenin çıktıları tahminlemede amaca daha uygun olduğu inançlarında birleĢtiğini ifade 

etmiĢtir. Cook ve Wall (1980), örgüt üyelerinin mutluluğu açısından bireyler ve gruplar 

arası güvenin öneminden bahsetmiĢlerdir. Bireyin davranıĢları bu sayede 

anlamlandırılabilir.  
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Örgüt içi güven, örgüt içinde oluĢan güven iklimi olup örgütsel rollere, iliĢkilere 

deneyimlere dayanarak örgüt üyelerinin, bireylerin niyetleri ve davranıĢları hakkındaki 

olumlu beklentileridir. Üst düzey örgütsel güven yaratan örgütlerin, örgüt yapılarının 

daha uyumlu, stratejik ittifakı daha güçlü, takımları oluĢturmada daha etkili olduğu ve 

kriz yönetimini baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirdiği görülmektedir. Yüksek güvene sahip 

örgütlerin, düĢük güvene sahip örgütlere göre daha baĢarılı, uyumlu ve yenilikçi 

örgütler olduğu gözlemlenmektedir. Örgütsel güven, örgütün tüm çalıĢanlarının iĢ 

memnuniyetine ve algılanan örgütsel etkililiğe bağlıdır. Örgüt içi güven, iĢbirlikçi 

davranıĢ geliĢtirme, performans değerleme, amaç oluĢturma, liderlik, takım ruhu 

oluĢturma, örgütsel bağlılık ve çalıĢan memnuniyetine katkıda bulunma gibi örgütsel 

faaliyetler ve süreçlerde önemli rol oynamaktadır (Huff ve Kelley, 2003). 

 

Örgütlerde güvenin, denetim mekanizmalarını oluĢturduğu, iĢlem maliyetlerini azalttığı, 

bilgi paylaĢımını artırdığı, çıkarcı davranıĢları en alt düzeye indirdiği, örgüt içindeki 

bölünmeleri engelleyerek, alınan kararlarla ilgili belirsizlikleri ortadan kaldırdığı ifade 

edilebilir (Lewicki ve Bunker, 1996). 

 

Örgütsel güvenin sağladığı yararlar konusunda Blake ve Mouton, Cook ve Wall ve 

Morgan ve Hunt yüksek düzeydeki güvenin örgütsel bağlılık ve iĢ tatminini artırdığını, 

Fairhunt ise örgüt motivasyonunu etkili iletimi ve iĢbirliğini geliĢtirdiğini ortaya 

koymuĢtur (Demircan, 2003).  

1.3.1. Örgütsel Güvenin Boyutları 

Örgütsel güven ile ilgili literatüre bakıldığında konunun farklı boyutlarda ele alındığı 

görülmüĢtür. Tan ve Tan (2000) bu konudaki araĢtırmaları üç boyutta ele almıĢtır. 

KiĢilerarası güven (Cook ve Wall, 1980, Meyer v.d., 1995; McAllister, 1995), amire 

güven (Butrel ve Cantrell, 1984, Deluga, 1994) ve üst yönetime güvendir (McCauley ve 

Kuhnert, 1992). 

 

Kimi araĢtırmalar güven boyutlarının iliĢkinin tipine göre farklılık gösterdiğini ve 

örgütsel güvenin, yöneticiye duyulan güven, çalıĢanlar arası güven ve örgüte duyulan 
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güven olmak üzere üç baĢlık altında ele alınabileceğini ileri sürmektedir. Bu üç boyut 

birbirinden farklı gözükse bile içi içe geçmiĢ durumdadırlar.  Bir çalıĢan, yöneticisine 

güvenirken örgüte güvenmeyebilir. ÇalıĢanların örgüte güveni, örgüt içerisinde 

çalıĢanların katkıları dikkate alınmadığında ya da ödüllendirilmediğinde değiĢebilir. Bir 

çalıĢanın aynı zamanda hem örgüte hem de yöneticiye güvenmesi de mümkün olabilir. 

Öte yandan çalıĢan, yöneticiyi örgütün bir temsilcisi olarak görebilir ve yöneticiye 

duyulan güveni örgüte doğru geniĢletebilir (Tan ve Tan, 2000). Hoy (1999) ise örgütsel 

güven düzeylerini yöneticiye duyulan güven, iĢ arkadaĢlarına duyulan güven ve 

müĢteriye karĢı duyulan güven olarak ele almıĢtır. 

 

Bu çalıĢmada örgütsel güven; yöneticiye güven, örgüte güven ve çalıĢma arkadaĢlarına 

güven alt baĢlıkları altında ele alınmıĢ ve incelenmiĢtir.  

1.3.1.1. Yöneticiye Güven 

Yönetici örgütün hedeflerine ulaĢabilmesi için üretim faktörlerini bir araya getirip mal 

veya hizmet üretmek için harekete geçiren, çalıĢanları hedefler doğrultusunda 

yönlendiren ve örgütü temsil eden kiĢidir. Yöneticiler örgütü daha etkili hale getirmek 

için kaynaklarını verimli Ģekilde kullanmalıdırlar. Bu anlamda güven, insan kaynağını 

verimli kullanmanın yollarından birisidir. 

 

Güven, kiĢilerarası iliĢkilerde temel teĢkil eden bir unsurdur. Güvenilir bir çalıĢma 

ortamının getirilerini alabilmek için örgüt yönetiminin güven verici davranıĢlar yoluyla 

güvene dayalı iliĢkileri güçlendirmeleri gerekir (Whitener v.d., 1998:516). ÇalıĢanların, 

yöneticilerinin sözlerinden, davranıĢlarından ve kararlarından Ģüphe duymaması lider ve 

üye arasındaki etkileĢimin kalitesine bağlıdır. ÇalıĢanlar, yöneticileriyle 

etkileĢimlerinde aralarındaki iletiĢimi açık ve doğru buluyorlarsa onlara 

güvenebilmektedirler (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000:549). 

 

Yöneticilerin etkililik düzeyi; örgütsel hedefleri gerçekleĢtirme dereceleriyle ölçülür. 

Bir yöneticinin en önemli görevlerinden biri, örgüt amaçları ile iĢ görenlerin bireysel 

amaçlarının birlikte gerçekleĢtirebilmesidir. Ancak bunun gerçek anlamda 



 12 

uygulanabilmesi insanların sahip olduğu amaçların çeĢitli sebeplerle farklılık arz etmesi 

nedeniyle oldukça güçtür. Bu nedenle farklı kültürlerle donatılmıĢ ve kuruma çalıĢmak 

üzere gelen insanlar için onların benimseyecekleri ve güvenebilecekleri, ortak bir takım 

değerlerin oluĢturulması gerekir (Çırpan ve Koyuncu, 1998:223). Bu durum 

sağlandığında iĢ görenler kendilerini grubun bir parçası olarak kabul edecek ve 

verimlilikleri sağlanacaktır. Tam tersi durumda ise verimsizlik, performans düĢüklüğü 

ve tatmin olmama gibi sonuçlar ortaya çıkabilecektir. Bu yüzden yönetici iĢ göreni 

harekete geçirerek daha etkili ve verimli olmasını sağlayabilecektir. Buna karĢın 

çalıĢanların bulundukları örgütte kendilerini “sadece örgüt hedeflerine ulaĢmada 

kullanılabilecek bir araç” olarak algılamaları yönetime duyulan güveni sarsabilecek 

önemli bir faktördür. Örgütün baĢında yer alan kurumsal liderler, çalıĢanların güvenini 

kazanabilmek için her fırsatta onların istekleri, kiĢisel geliĢimleri, örgütten beklentileri 

konusunda ilgili olmak ve çalıĢanlara karĢı duyarlı olduklarını hissettirmek 

zorundadırlar (Günaydın, 2001:24).  

 

Örgütlerde yönetimin, güven ortamı oluĢturması için güven hissini örgüt çalıĢanları 

üzerinde yapılandırması ve dikkatli bir Ģekilde yönetmesi gerekir (Sayın, 2009). 

Yönetici uygulamalarıyla örgütte güveni sağlayabildiği gibi oluĢmuĢ güveni tamamen 

yok da edebilir. Bu yüzden güven oluĢumunda yöneticinin duruĢu büyük önem arz 

etmektedir (Shaw, 1997). 

 

Levin‟e göre örgütlerde yöneticilere güven yöneticilerin söyledikleri sözleri 

uygulamaya koyduklarında, vaatlerini yerine getirdiklerinde ve beklendiği Ģekilde 

davrandıklarında oluĢmaktadır. Aynı Ģekilde Offermann da yöneticiye güven 

derecesinin, yöneticinin çalıĢanlar karĢısındaki davranıĢlarıyla belirlendiğini ileri 

sürmektedir (Joseph ve Winston, 2005:9). 

 

Örgüt prosedürleri hakkında örgüt çalıĢanlarının bilgi sahibi olması, söz konusu 

uygulamaları adil ve güvenli olduğu yönünde izlenim vermekle kalmaz iĢ görenlerin iĢ 

tatminlerini de artırır. Diğer yandan örgüt içerisinde kararların nasıl alındığını anlamak 

karar vericilere güven duyulmasını sağlar (Dinç, 2007:37). Bu konuda Whitener 

kontrolün, paylaĢımın ve delegasyonunun güvenilirlik davranıĢının temel özellikleri 
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olduğunu ve çalıĢanların, karar verme sürecine dâhil edilmesinin güven ortamı 

yaratacağını söylemiĢtir. Ayrıca araĢtırmacı çalıĢanların kararlara katılım derecelerinden 

memnun olduklarında ve iĢ rollerini belirleyebildiklerinde örgütlerine duydukları 

güvenin daha da yüksek olduğunu saptamıĢtır (Kamer, 2001:43). 

  

Simons, yöneticilerin uygulamalarıyla örgüt içi kanunların uygun olmasının çalıĢanların 

yöneticilerine duydukları güvenin arttığını belirtmiĢtir. Yöneticilerin örgüt içi yasalara 

uymaması ve söyledikleriyle yaptıkları arasındaki tutarsızlıklar, çalıĢanların 

yöneticilerine olan güvenlerini ve dolayısıyla örgüte olan katkılarını azaltmaktadır 

(Joseph ve Winston, 2005:7). 

 

Yönetici ve çalıĢan arasındaki güven iliĢkisinin geliĢmesinde yönetsel davranıĢın önemli 

bir etkisi vardır. Yöneticiler çalıĢanlara sosyal ödül sağlamak için güvenli davranıĢ 

iliĢkileri geliĢtirmek isterler (Sayın, 2009:52); 

 

Whitener ve arkadaĢları “yönetsel güvenilirlik modeli” olarak adlandırdıkları 

modellerinde iĢ görenlerin yöneticilerine güven duymaları için yöneticilerin de 

bulunması gereken beĢ unsurdan söz etmiĢlerdir (Whitener, 1998). Bu unsurlar; tutarlı 

davranıĢ, saygın davranıĢ, denetimi paylaĢma ve dağıtma, etkin iletiĢim ve ilgililiği 

gösterebilmedir. 

 

Mayer ve arkadaĢları yöneticiye güveni, çalıĢanın yöneticisinin kontrol edemediği 

davranıĢ ve eylemlerine maruz kalma gönüllülüğü olarak tanımlamaktadırlar. Bu 

tanımlama literatürde yöneticiye duyulan güvene iliĢkin kabul edilen en yaygın 

tanımlamadır. Tan ve Tan‟ da Mayer ve arkadaĢlarının bu tanımından yola çıkarak üste 

duyulan güveni “astın, üstün kendisiyle ilgili direkt olarak kontrol altında tutamadığı ve 

kendisini etkileyecek kararlarında (terfi, maaĢ artıĢı vb.), üstünün kararları ve 

davranıĢlarının kendisine zarar veremeyeceği ve kendisini gözeteceği Ģeklindeki pozitif 

beklentisi ve üstüne karĢı bu risk karĢısında istemli olarak savunmasız hale gelmesidir” 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Günaydın, 2001:28). 
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Erdem‟in söylediği üzere çalıĢan ve yönetici arasındaki etkileĢim örgütlerin 

yaĢamlarında oldukça önemli bir unsurdur. ÇalıĢan ve yönetici arasında geliĢen bu 

etkileĢimi örgüt için kritik kılan, çalıĢanın, örgütü temsil eden olarak gördüğü 

yöneticiye güveni, tüm örgüte duyduğu güven olarak genelleĢtirmesidir. Bu yüzden, 

örgütsel güven ve yöneticiye güven iliĢkisini baĢlatan ilk adım, yöneticinin davranıĢıdır; 

diğer bir deyiĢle bu süreci baĢlatmak yöneticilerin sorumluluğundadır (Tüzün, 2006:34). 

 

Fulk, Brief ve Barr (1985) yöneticiye duyulan güvene “iĢ ile ilgili problemlerin, 

herhangi bir olumsuz tavırla karĢılaĢma korkusu olmadan yöneticiyle konuĢulabilir 

olması” Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Örgütsel güven konusunda ast üst iliĢkileri, açısından 

bu tanım önemlidir. 

 

ÇalıĢanlar için yöneticinin güvenilirliğine dair algılamalarını etkileyen çeĢitli unsurlar 

vardır. Daniels‟a göre; yapılanlar ile vaatler örtüĢüyorsa güven oluĢur demektedir (Yeh, 

2007:55). Stewart ‟a göre yöneticiden yansıyan olumsuz söz ve davranıĢlar ile olumlu 

davranıĢlarla desteklenmeyen vaatler çalıĢanlar tarafından güven yıkıcı olarak 

değerlendirilir. Yapılan çalıĢmalarda davranıĢların tutarlı olması, söylenen ile yapılanın 

uyumlu olması, katılımcı yöneticilik sergilemesi, doğru bilgi vererek açık bir Ģekilde 

iletiĢim kurması, çalıĢanların iyiliğini düĢünmesi, sadık olması gibi unsurların 

yöneticiye olan güveni etkilediği belirtilmiĢtir (Ayan, 2004:44). 

 

Yöneticiye güvenin az olduğu kurumlarda iĢ yapma maliyetleri artmakta, kiĢisel sağlık 

ve grup sağlığı bozulmaktadır. Güvenin azalması ve korkunun artması sonucu kurumda 

yabancılaĢma, yalnızlık ve düĢmanlık hisleri yerleĢmeye baĢlamaktadır. Sonnenberg, 

kurum içinde güvensizlik var olduğunda stresin ve yönetim tarafından alınan yanlıĢ 

karar oranının arttığını, çalıĢanların ve yöneticilerin bencilce davranıĢlar sergilediğini 

belirtmiĢtir. Aynı zamanda yöneticisine güvenmeyen çalıĢanların sadece kendi iĢlerine 

odaklandıklarını, bu nedenle yaratıcılığın düĢtüğünü, yenilikçiliğin yok olduğunu ve 

yeni durumlarla karĢılaĢmaktan kaçınıldığını da savunmuĢtur (Ġslamoğlu, Birsel ve 

Börü, 2007:35). 
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Görüldüğü gibi örgüt içi güvenin yaratılmasında yöneticiye güven önemli bir unsur 

olarak ele alınmaktadır. DüĢük güven seviyeli kültürlerde örgütsel ve yönetsel faktörler 

amaca ulaĢmada çok önemli olup kurumsal sonuçları etkilemektedir. 

1.3.1.2. Örgüte Güven 

Örgüte güven, bireylerin örgütlerin davranıĢlarıyla ilgili beklentilerini ifade etmektedir. 

“Örgüte duyulan itimat ve örgütten alınan destek, örgüt tarafından verilen sözlerin 

tutulacağına ve dürüst olunacağına olan inanç” örgüte güven olarak tanımlanabilir. 

Shea, kurumsal hayatta güvenin “mucize bir malzeme” olduğunu ve sürtüĢmeleri 

azalttığını, farklı parçaları bir arada tutmaya yardımcı olduğunu ve kiĢileri harekete 

geçiren bir katalizör görevi gördüğünü belirtmektedir (Ġslamoğlu, Birsel ve Börü:25). 

 

Güveni oluĢturan ve güvenilirliği değerlendiren kiĢiler olduğu için, yöneticiye ve örgüte 

güven birbiriyle bağlantılı kavramlar olup, bir bütün olarak örgütsel güven kavramını 

oluĢtururlar. ÇalıĢanlar, yöneticiyle etkileĢimlerinden çıkardıkları sonuçlara göre örgüte 

güvenme veya güvenmeme kararı verebilirler. ÇalıĢanlar, yöneticiyi örgütün bir 

temsilcisi olarak algıladıklarından, yöneticilerine güvendiklerinde bu güveni örgütün 

bütününe aktarabilirler. Bu nedenle yöneticiye güven ve örgüte güven farklı ama 

birbirleriyle iliĢkili kavramlar olarak kabul edilir ve bir bütün olarak örgütsel güven 

olarak adlandırılır (Tan ve Tan, 2000:242). 

 

Tan ve Tan (2000), örgüte ve yöneticiye güvenin birbirleriyle iliĢkili unsurlar olduğunu 

ancak farklı öncülleri ve sonuçları olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmalarında örgüte 

güvenin, algılanan örgütsel destek ve örgütsel adalet gibi örgütün bütününü etkileyen 

global değiĢkenlerle bütünleĢtirebileceğini, amire güvenin ise amirin kabiliyeti, 

saygınlığı ve yardımseverliği gibi yakınsal değiĢkenlerle iliĢkili olduğunu 

saptamıĢlardır. AraĢtırmacılar çalıĢanın örgüte ve amirine güveninin sonuçlarının da 

farklılık gösterdiğini belirtmiĢlerdir. Örgüte güven, örgütsel bağlılığı artırıp iĢgücü devir 

hızı düzeyini etkilerken, yöneticiye güven, çalıĢan tatmini ve yenilikçi davranıĢ 

sergilemeyi etkilemektedir. 
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Örgüt kaynaklarından ve ödüllerinden tarafsız olarak faydalanan bir çalıĢan örgüt 

hakkında olumlu tutum besleyecektir (Moorman, 1993). ÇalıĢan takdir edilmiĢ ve değer 

verilmiĢ hissedecek ve bu tarafsız davranıĢ karĢısında örgüte güven duyacaktır.  

 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢanın katkısının ve çalıĢmasının değer gördüğüne 

inanmasını sağlayan genel bir algıdır (Eisenberger, Huntington, Hutchinson ve Sowa, 

1986). Bu Ģekildeki bir inanç, örgütün yapılan katkıları dikkate aldığı kanısıyla örgüte 

güveni yaratır (Cook ve Wall, 1980; Organ ve Konovsky, 1989). ÇalıĢanların 

örgütlerine karĢı güven duymalarının en önemli nedeni, örgütlerinde kendi katkılarının 

bir değer oluĢturduğunu bilmeleri ve saygı görmeleridir. Eisenberg ve arkadaĢları, 

sosyal değiĢim çerçevesinde çalıĢanın bağlılığının, iĢle ilgili örgütsel amaçları 

destekleyen davranıĢların örgüt tarafından değer gördüğünü fark etmesine ve 

sorumluluk duygusunun yaratılmasına neden olduğunu belirtmektedir (Eisenberger, 

Fasolo ve Davis ve LasMastro, 1990).  

 

Algılanan örgütsel destek, örgüte iyi davranmanın örgüt tarafından da olumlu bir 

Ģekilde geri besleneceği anlamındandır. AraĢtırmalar yüksek seviyede algılanan destek 

bilincindeki çalıĢanların iĢin gerekliliklerini yerine getirmek için daha fazla bağlılık 

gösterdiklerini ve örgütten ayrılma konusunda daha düĢük isteğe sahip olduklarını 

göstermektedir (Rusbult ve Farrell, 1981). ÇalıĢanların örgütlerine karĢı güven 

duymalarının en önemli nedeni, örgütlerinde kendi katkılarının bir değer oluĢturduğunu 

bilmeleri ve saygı görmeleridir. Örgütsel desteğin yüksek olması durumunda bireyler 

arası tutum ve davranıĢlar, örgütsel amaçlara uyum sağlamaktadır. ÇalıĢanların istek ve 

ihtiyaçlarının adil bir biçimde karĢılanması ve onların sürekli desteklenmesi konusunda 

verilen güvence çalıĢanları örgüte bağlamaktadır. (Paine, 2007:102-103) 

 

ÇalıĢanların güçlendirildiği, çalıĢanların örgütün bir parçası olarak görüldüğü, örgüt 

bireylerinin örgütsel bağlılıklarının onore edildiği, çalıĢanlara serbestlik, yetki ve 

sorumluluğun verildiği, risk almalarının teĢvik edildiği, terfi sisteminde yetkinliklerin 

esas alındığı örgütlerde güven her zaman üst düzeyde olmaktadır (Joseph ve Winston, 

2005:11). 
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Savage‟a göre; bir örgütte sessiz, sakin, enerjisiz ve sadakatin düĢük olduğu bir ortam 

varsa, çalıĢanlar iĢlerini kaybetme veya cezalandırılma korkusuyla fikirlerini açıkça 

söylemiyorlarsa, hiçbir konuda çatıĢma çıkmıyorsa, yapılan herhangi bir değiĢiklik 

kuĢku ve endiĢe ile karĢılanıyorsa, yönetim Ģekli hiyerarĢik ve alınan kararlar emir 

komuta zincirinden geçmek durumunda ise çalıĢanlar kendilerini yaptıkları iĢe 

hapsolmuĢ gibi hissediyorlarsa, o örgütte karĢı güven düĢük demektir (Ġslamoğlu, Birsel 

ve Börü, 2007:27). 

 

Zaheer ve arkadaĢlarının dediği gibi; örgütün kendisine güven, çalıĢanların bir bütün 

olarak çalıĢtıkları iĢletmeyi nasıl algıladıkları ile ilgilidir (Ayan, 2004:44). Örgüt 

katılımcılarının tamamının güveninin yüksek olması performansı ve iĢ doyumunu 

artırmakta, sonuçları da tüm taraflara pozitif olarak yansımaktadır (Asunakutlu, 2002).  

 

Sonnenburg ise; yüksek güvenli örgütlerde çatıĢmaların azaldığı, verimliliğin arttığı 

terfi sisteminin bireyleri motive ettiği, iĢe devamsızlığın ve iĢgücü devrinin azaldığını 

ifade etmektedir. Asunakutlu (2002:11), örgütlerde güvenin oluĢturulabilmesi için 

çalıĢanlara ve yöneticilere düĢen görev ve sorumlulukları, dolayısıyla güven oluĢumuna 

katkı sağlaması beklenen unsurları Ģu Ģekilde sıralamaktadır. 

 

 ÇalıĢma ortamında etkili ve uyum sağlanabilir kural ve düzenlemelerin 

oluĢturulması, 

 Örgüt içinde iyi iĢleyen bir iletiĢim sisteminin olması, 

 Örgüt yönetimi açısından etkili bir yetki devri ve kararlara katılım sisteminin 

oluĢturulması, 

 KiĢilerin üstün yeteneklerle donatılmasını sağlayacak bir sürekli eğitim 

sisteminin kurulması ve etik değerlere önem verilmesi. 

1.3.1.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

Femes, Connel ve Travagline, örgüte ve yöneticiye güvenin yanı sıra çalıĢma 

arkadaĢlarına duyulan güvenin öneminden de bahsetmiĢlerdir. Örgütteki güven düzeyi 

yönetsel felsefeye, örgütsel eyleme, örgütsel yapıya ve çalıĢanların beklentisine göre 
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değiĢmektedir. Yazarlar, örgütsel güven çalıĢmalarında temelde yönetime güven ve 

amire güven konularında yoğunlaĢıldığını buna karĢılık, çalıĢma arkadaĢlarına güven 

düzeyinin ihmal edildiğini savunmuĢlardır (Tüzün, 2007:95). 

 

Cook ve Wall, kiĢilerarası güveni iki alt boyutta incelemiĢlerdir: Bunlardan ilki 

“baĢkalarının güvenilir oldukları konusundaki inanç”, ikincisi ise “baĢkalarının 

kabiliyetlerine olan inanç” Ģeklindedir. Bu iki alt boyut yöneticiye ve çalıĢma 

arkadaĢlarına güveni yansıtmaktadır. Bu nedenle güven konusunda özellikle de 

kiĢilerarası güven konusunda yapılan araĢtırmalar daha çok yönetici-ast arasındaki 

güven üzerine odaklanmıĢtır (Ġslamoğlu, Birsel, Börü, 2007:37). ÇalıĢma arkadaĢlarına 

güven konusunda çok fazla araĢtırma bulunmamaktadır. 

 

ÇalıĢma arkadaĢlarına duyulan güven, kiĢilerarası güven tanımlamalarına adapte 

edilerek, çalıĢanların birbirlerinin çıkarlarına ilgi göstermelerini birbirlerine gerekli 

durumlarda yardım etmelerini ve birbirlerine karĢı açık ve dürüst olmalarını içeren 

pozitif beklenti içerisinde olmak Ģeklinde tanımlanabilir (Günaydın, 2001:28). 

 

Örgüt içerisinde belirli bir iĢi yapmak için bir araya gelen sosyal faaliyetlere katılan 

biçimsel ya da biçimsel olmayan gruplar mevcuttur. ÇalıĢanlar, çeĢitli ihtiyaçları tatmin 

etmek için bu gruplara üye olurlar. Grup üyeliğinin ve iliĢkilerinin sürmesinin en önemli 

nedeni güvendir. Birbirine güvenmeyen iĢ görenlerin oluĢturdukları grupların ortak 

hedefler doğrultusunda hareket etmeleri beklenemez. Grup içi ve gruplar arası 

iliĢkilerde, güvensizlik oluĢturanlar örgütten soyutlanır ve örgüte yabancılaĢır. Örgüte 

yabancılaĢma, örgütsel bağlılığın ve performansın düĢmesine sebep olur (Topaloğlu, 

2010). 

 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven kiĢinin meslektaĢlarının yeterliliğine ve adil, itimat edilir 

ve etik ilkeleri benimseyen davranıĢları sergileyeceğine olan inancı olarak 

tanımlanabilir ve çalıĢma arkadaĢlarına güven çalıĢanları söylemlerinde ve eylemlerinde 

adil davranmaya yönlendirir (GüneĢer, 2002:56). 
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Butler ve Cantrell, kiĢilerarası güven kavramını iĢbirliği koĢuluna bağlamıĢlardır. Mayer 

ve arkadaĢlarına göre ise kiĢilerarası güvenin en önemli öncelikleri üç grupta 

toplanabilir. Bunlar; güvenilen kiĢinin algılanan yeteneği, iyilikseverlik ve 

dürüstlüğüdür. Buradaki yetenek kiĢinin yetkinliğini ve özelliklerini kapsamaktadır. 

Ġyilikseverlik ise güvenen kiĢinin, güvenilen kiĢinin iyi Ģeyler yapmasını istemeye 

inanma boyutudur. Dürüstlük ise; güvenilen kiĢinin, güvenen kiĢinin kabul edilebilir 

bulduğu bir grup ilkeye bağlı olmasını içeren bir algılamadır. Bu ilkeler tutarlılık, adil 

olma ve açıklık gibi genel değer yargılarıdır (Uzbilek, 2006:15). Açıklık, dürüstlük, 

adalet, gibi erdemler belirsizlik zamanında çalıĢanlar arasında etkileĢim ve doğru 

iletiĢimle güvenilir ortamı oluĢturmaktadır (Yeh, 2007:55). 

 

ÇalıĢanların kendilerine ve birbirlerine yönelik olarak yüksek derecede güven duymaları 

çalıĢma Ģartlarına olumlu etki eden bir örgütsel iklimin oluĢumuna katkı sağlamaktadır. 

ĠĢletme yönetimi açısından oldukça önemli olan bu ortam, karar almayı ve uygulamayı 

kolaylaĢtırdığı gibi çalıĢan performansını da artırıcı etki yapmaktadır. Güvenli ortamda 

faaliyet gösteren ve bu sayede psikolojik açıdan belirli ölçüde doyuma ulaĢan 

çalıĢanların iĢ veriminin doğal olarak yükselmesi beklenmektedir (Asunakutlu, 

2002:10). 

 

Janes‟e göre çalıĢanların ruh hali ve duyguları güven üzerine üç Ģekilde yansır. Ġlki, 

çalıĢan, diğer çalıĢanlara veya yöneticisine güvenme kararı verirken ona karĢı olan 

duygularını gözden geçirir. Ġkincisi mevcut Ģartlar ve etkilenme durumudur. Bunlar 

güven deneyimini ve diğer tarafın güvenilirliği hakkında fikir edinme ve yargılamalarda 

bulunma biçimini etkiler. Üçüncüsü çalıĢanın güveni duygusal bazı beklentiler üzerine 

kurulu olduğundan çalıĢan, bu beklentilerin karĢılanmadığına inanırsa güvenin ihlal 

edildiği duygusuna kapılabilir. Olumlu bir ruh hali bireyin karĢısındakiler hakkında 

daha olumlu algılamalarda bulunmasına yol açarak güven düzeyini yükseltirken, 

olumsuz ruh hali ve olumsuz duygular etkileĢimlere olumsuz bir nitelik yükleyerek 

bireyin diğerlerini olduklarından daha az güvenilir görmesine yol açabilir (Kamer, 

2001:46). 
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Bu tezde, Bromiley ve Cummings (1996) tarafından geliĢtirilen model benimsenmiĢtir. 

Bu örgütsel güven modeli, çalıĢanların örgüt içindeki güven iliĢkileri ile düĢük ve 

yüksek güven ortamının sonuçlarını ölçmeye yöneliktir. AraĢtırmacılar çalıĢanların 

örgüt içerisindeki algı farklılıklarını analiz etmeye çalıĢmıĢlardır. 

 

Cummings ve Bromiley (1996) örgütte güven konusunu geniĢ bir Ģekilde ele 

almıĢlardır.  Buna göre bir kiĢinin; örgütün “(a) bir sorumluluk ile ilgili olarak iyi niyet 

çabası göstermesi, (b) bu gibi sorumluluklardan önce gelen her hangi bir görüĢmede 

dürüst olması ve (c) fırsat olsa dahi bir diğerine göre aĢırı avantaj elde etmemesi” gibi 

özelliklerine göre güven geliĢtireceğini vurgulamıĢlardır. Sonuç olarak, örgüte yönelik 

güvenin örgütün sorumluluklarını gerçekten yerine getirdiğine olan inanç olduğunu 

ifade etmiĢlerdir.  
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BÖLÜM II 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1. BAĞLILIK KAVRAMI 

Örgütler, içinde bulunulan küreselleĢme sürecinde bilgi çağı ve uluslararası rekabet 

koĢulları, hızlı değiĢen yönetim paradigmaları ile müĢteri beklentilerindeki değiĢim gibi 

birçok yapılanmayla karĢı karĢıyadır. Bu noktada örgütler, her zamankinden daha fazla 

insan sermayesine gereksinim duymakta, örgüt-çalıĢan iliĢkisi sonucunda oluĢan 

bağlılık kavramının önemi giderek artmaktadır (Tiryaki, 2005). 

 

Türk Dil Kurumu bağlılığı, “Bireylerin kendilerini bir topluluk, toplumsal kesim ya da 

kümenin üyesi saymaları” (Türk Dil Kurumu, 2009), Webster sözlüğü ise, “politik, 

sosyal ya da dinsel bir teoriye veya uygulamaya zihinsel ve duygusal aidiyet hissetmek” 

olarak tanımlamıĢtır (Webster Sözlük, 2004). Bağlılık kavramının özündeki “aidiyet 

duygusu”, örgüt ile birey arasında bir çeĢit bağ oluĢmasına neden olmakta ve örgütte 

çalıĢan bireylerin ortak değer, amaç ve kültür etrafında toplanmalarına sebep 

olmaktadır. Bu nedenlerden dolayı örgütsel bağlılık kavramı; örgütsel verim artıĢını, 

kendini örgütle birlikte tanımlamayı, örgütsel değiĢimi kabul etme derecesini, 

üretkenliği ve iĢgücü devri gibi çıktıları etkilemesi açısından araĢtırmacılarının ilgisini 

çeken bir kavramdır.   

 

Bağlılık, sadakat ve sadık olma duygusunu içinde barındırır. Bir kiĢiye, bir düĢünceye 

ya da bir kuruma gösterilen bağlılık, bireylerin yerine getirmek zorunda hissettiği bir 

yükümlülük olarak ele alınabilir (Ergun, 1975:98-99).  

 

Bağlılık kavramı çalıĢan-örgüt iliĢkileri üzerine yapılan çalıĢmalarda ortaya çıkmıĢ ve 

bağlılığın iĢ görenlerin motivasyonunu ve performansını arttıracağına, iĢ gücü devri ile 

devamsızlık oranını düĢüreceğine olan inanç olarak ifade edilmiĢtir (Mowday, 1998).  
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Bağlılık, bireylerin ne olduğunun ve ne olmak istediğinin açık bir göstergesidir. 

Bireyler, bir karar aldıktan sonra tutumlarını bu kararla paralel bir davranıĢ tarzı ortaya 

koyacak bir biçimde değiĢtirir ve bu karara bağlanırlar (Huczynski ve Buchanan, 

2001:748). 

 

Literatürde karĢılaĢılan bağlılık ile ilgili diğer bazı tanımlamalar Ģöyledir; 

 

“Bağlılık, belli bir varlığa karsı duygusal bir yönelmedir” (Meyer ve Allen, 1984:373). 

 

 Mowday ve arkadaĢları da benzer bir yaklaĢımla bağlılığı, “sosyal bir birimle 

özdeĢleĢme” olarak tanımlamaktadır (1982:26).  

 

Daha kapsamlı bir tanıma göre ise bağlılık, “bireyi belirli bir amaca yönelik 

davranmaya iten güç” tür (Meyer ve Herscovitch, 2001:301). 

 

“Bağlılık, bireylerin davranıĢ, değer ve inançlarının bir fonksiyonudur” (Dessler, 

2001:470).  

 

“Bağlılık, kiĢilerin inançları ile davranıĢları arasındaki paralelliği öngören bir his 

halidir” (Huczynski ve Buchanan, 2001:748).  

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Örgüt çalıĢanlarının iĢlerinden ve iĢyerlerinden memnuniyet duymalarını 

sağlayabilmek, artık örgütler için mal ya da hizmet üretmek kadar önem taĢımaktadır. 

Öyle ki, örgütsel bağlılık duygusu örgüt içinde çalıĢan bireylerin örgütsel performansını 

olumlu yönde etkileyerek, iĢe geç gelme, devamsızlık, iĢten ayrılma gibi istenmeyen 

sonuçları azalttığı, dolayısıyla ürün veya hizmet kalitesine olumlu katkılar sağladığı 

yapılan araĢtırmalarda gözlenmektedir. Örgütsel bağlılık, bireyin örgütsel amaçlarla 

özdeĢleĢmesini gündeme getirmesi açısından önemli bir kültürel özelliktir (Tiryaki: 

2005:91). 
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Örgütsel bağlılık, örgüt üyesinin kabulü ve onun psikolojik sözleĢme ile örgüte girmesi 

ile baĢlar. Birey örgütün bir üyesi olarak; hedefler, amaçlar ve gereklilikler konusunda 

bilgi edinmeye baĢlar.  Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık, birey ile örgüt arasında 

oluĢan güç birliği olarak açıklanabilir. Söz konusu birlik; „örgütün değer ve hedeflerine 

güçlü bir inanç duyma‟, „değer ve hedefleri gerçekleĢtirmek için çaba harcama‟ ve 

„örgütün üyesi olarak kalmak için güçlü istek duyma‟ olmak üzere üç faktörü içerir 

(Northcraft ve Neale, 1990:464).  

 

Örgütsel bağlılık konusuna, örgütsel davranıĢ, örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi 

farklı disiplinlerin ilgisinin artması, bu alanlardan gelen araĢtırmacıların konuya kendi 

bakıĢ açılarını getirmeleri, örgütsel bağlılık kavramının anlaĢılmasını güçleĢtirmektedir. 

 

Örgütsel bağlılık üzerine literatürde oldukça fazla sayıda tanımlamayla karĢılaĢmak 

mümkündür. Morrow, 25 değiĢik örgütsel bağlılık kavramsallaĢtırması ve buna bağlı 

olarak ölçümü olduğunu belirtmektedir. Doğaldır ki bu durum örgütsel bağlılık 

konusunda birliktelik olmadığını göz önüne sermektedir. Son dönem literatür 

çalıĢmalarına bakıldığında, örgütsel bağlılık konusunda bir görüĢ birliği oluĢturulmasına 

yönelik önemli çalıĢmalar yapıldığı görülecektir (AĢan ve Özyer, 2008:132). 

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili bazı tanımlar aĢağıda verilmiĢtir; 

 

Nelson ve Quick (2006), bir kiĢinin bir örgütle güçlü bir özdeĢleĢme kurmasını örgütsel 

bağlılık olarak isimlendirmektedir.  

 

Grusky (1966) örgütsel bağlılığı, bireyin örgüte olan bağının gücü olarak 

tanımlamaktadır. 

 

Mowday, Porter ve Steers (1982:26) ise örgütsel bağlılığı; “bir üyeyi belirli bir kurumda 

tutan güçlü bir arzu; kurumu geliĢtirmek için yüksek düzeyde çaba gösterme isteği; 

kurumun değer ve hedeflerini kabullenme ve onlara koĢulsuz inanma” Ģeklinde 

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

sağlayan bir güç olarak tanımlamıĢtır. Bu düĢünce, örgütün amaç ve değerlerinin kabul 

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

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

aktif rol almayı isteyen örgüt üyeleri, beklenenin üzerinde katkıya hazırdırlar. Bu da 

çalıĢanların kararlara katılmasını sağlayan bir yapı ile mümkün olmaktadır.  

 

AraĢtırmacılara göre örgütsel bağlılık bireyin örgütün amaçlarına ve değerlerine 

kuvvetle inanması ve bunları kabul etmesi, örgüt yararına fazladan çaba harcamaya 

istekliliği ve örgütte çalıĢmaya devam etmesi için güçlü bir istek duyması olarak ifade 

edilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982:27). 

 

Noble ve Mokwa, örgütsel bağlılığı “kiĢinin kendisini örgütle ilgili amaçlarla ve 

değerlerle beraber tanımlaması ve bu doğrultuda çalıĢmasının bir ölçüsü” olarak 

tanımlamıĢlardır (Parish; Cadwallader; Busch 2008:34). 

 

Becker (1960)‟e göre örgütsel bağlılık, üyenin bazı yan bahislere girerek tutarlı bir 

davranıĢ dizisini, o davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarları ile 

iliĢkilendirmesidir.  

 

Genel kabul görmüĢ bir tanıma göre ise; “Örgütsel bağlılık, örgütün üyesi olarak 

varlığını sürdürmek için yoğun istek duyma, örgüt yararı için normalden fazla çaba 

gösterme ve örgütün değer ve hedeflerine inanma ve kabul etmedir” (Luthans, 

1995:130). 

  

Örgüt bağlılığını Kundi ve Saleh (1993:154), “bireysel ve alt gruplardan çok, örgütün 

çıkarlarına önem verme ve onları koruyacak Ģekilde davranma eğilimi” Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır.  

 

BaĢka bir tanımda ise örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütü ile girdiği kimlik birliğinin 

derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya devam etmeye istekli olması Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir (Newstrom ve Davis, 2002:211).  
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Meyer ve Allen‟e göre örgütsel bağlılık, bireyin örgüt ile bağlılık, sadakat ve kiĢiliğinin 

bir iliĢkisini ifade etmektedir. Yapılan araĢtırmalar örgütsel bağlılığı, iĢ deneyimleri, 

kiĢisel ve örgütsel değiĢkenlerin etkilediğini göstermiĢtir. Örgüt içinde oluĢturulan yapı 

ve kültür çalıĢanların örgüte bağlılıklarında önem arz etmektedir. Örgütlerde, karar 

almada katılımın cesaretlendirilmesi, çalıĢanların görüĢlerine saygı duyulması, kiĢilerin 

örgüte bağlılığını artıran etmenlerden olmaktadır (Avolio v.d., 2004:952-953). 

 

Örgütsel bağlılık kavramının içinde yer alan birey, Whyte‟ın (1956:52) deyimiyle 

örgütsel insan, sadece örgütte çalıĢan değil aynı zamanda örgüte ait olan birey olarak 

tanımlanmaktadır. Randal‟a (1987:460) göre, örgüt üyesinin en temel gereksinimi bir 

yere ait olma duygusudur.  

 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütün amaçlarına ve değerlerine inancı, bu amaçlara 

ulaĢabilmek için çaba sarf etme istekliliği ile örgüt üyesi olarak kalma isteği olarak 

ifade edilmektedir (Hunt ve Morgan, 1994). 

 

Örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti gibi iĢgörenlerin tutumlarını ve bu 

tutumların iliĢkili olduğu unsurları önemli kılmaktadır. Bağlılık, örgütün değiĢime 

yönelik bir kültür oluĢturmasında önemli bir role sahiptir. Özellikle, yöneticilerin ve 

çalıĢanların yeni vizyon doğrultusunda sahip oldukları rollerini baĢarmaları, örgüte olan 

bağlılıkları oranında gerçekleĢmektedir. Bu nedenle, örgütsel bağlılığın sağlanmasında 

çalıĢan yönelimli pozitif bir yaklaĢımın payı oldukça önemlidir (Çekmecelioğlu, 2010). 

 

ĠĢgören-örgüt iliĢkisinin önemli bir boyutu olan bağlılık, çalıĢanların çalıĢma 

davranıĢlarını, sonuçta da iĢgücü devri gibi önemli bir kaygıyı anlamada ve tahmin 

etmede kullanılabilecek önemli bir faktördür. Ayrıca, örgütsel bağlılığı yüksek 

çalıĢanlar örgütsel hedeflere ulaĢılmasında büyük katkı sağlayacaklardır (Mowday, 

Steers ve Porter, 1982:20). 

 

Literatürde örgütsel bağlılığın; iĢe bağlılık, kariyer bağlılığı ve çalıĢmaya bağlılık olarak 

benzer kavramlarla karıĢtırıldığı görülmektedir.  
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ĠĢe bağlılık, çalıĢanın iĢine yönelik olarak edindiği duygusal bir bağ ve inançtır. Lodahl 

ve Kenjer iĢe bağlılığı, “kiĢinin gözünde iĢin değeri ve önemi hakkındaki değerlerin 

içselleĢtirilmesi ve bireyin kimliğini iĢe bağlı kılan, iĢe yönelik tutum ve eğilimlerdir” 

seklinde tanımlamıĢlardır (Chusmir, 1982:596). 

 

Meyer‟e (1993) göre kariyer bağlılığı bir iĢgörenin mesleğine olan bağlılığının 

derecesidir. Ellemer ve arkadaĢları (1998) ise; “çalıĢanın kimliğini, mesleği veya 

kariyeri ile bütünleĢtirmesi ve mesleğine veya kariyerine sarılması” olarak 

tanımlamıĢlardır.  

 

ÇalıĢmaya bağlılık ise; bireyin iĢi yerine getirme arzusu, iĢine kendisini adaması ve 

böylece iĢe devam etmesidir (Dworkin, 1986: 29). 

2.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN KLASĠK SINIFLANDIRILMASI 

ĠĢgören ve örgüt arasındaki iliĢkinin yapısı ve nasıl geliĢtiği konusunda araĢtırmacılar 

arasındaki görüĢ ayrılıkları, örgütsel bağlılığa iliĢkin yapılan tanımlamaların birbirinden 

farklı olmasına neden olmuĢtur. Ancak örgütsel bağlılık üzerine yapılan bütün 

tanımların ortak noktası bağlılığın, tutumsal ya da davranıĢsal bir temele dayandığıdır. 

ĠĢgörenler tutumsal veya davranıĢsal bir neden geliĢtirerek örgüt üyeliklerine devam 

edebilirler (Çöl, 2005).  

 

Örgütsel davranıĢ alanında çalıĢan araĢtırmacılar daha çok tutumsal bağlılık üzerine 

çalıĢırken, sosyal psikologlar da davranıĢsal bağlılık üzerinde çalıĢmıĢlardır (Mowday, 

Porter ve Steers, 1982). 

 

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

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

durum olarak açıklanır. Buna göre bağlılık; bireyin belirli bir organizasyonla 

özdeĢleĢmesi ve katılmasının gücü olarak tanımlanır. Ġkinci görüĢ ise, insanın 

geçmiĢteki yatırımlarıyla belirli bir eyleme kilitlenmesi ve eylem durduğunda bu 
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yatırımları yitireceği ve ayrılmanın maliyetleri nedeniyle bir organizasyonda kalma 

eğilimi olarak bağlılık ele alınmaktadır. Yan-bahis (side-bet) yaklaĢımı olarak ifade 

edilen bu görüĢ, örgüt ve üyeleri arasındaki katkı sağlayan iĢlemlerin bir çıktısı olarak 

bağlılıktır (Varona, 1996:115). 

2.3.1. DavranıĢsal Bağlılık  

DavranıĢsal bağlılık, bireylerin geçmiĢ deneyimleri ile örgüte uyum sağlama 

durumlarına göre örgütlerine bağlı hale gelme süreci ile ilgilidir (Clifford, 1989:144).  

 

DavranıĢsal bağlılık; bireylerin örgütü sahiplenmeleri, bilgi ve becerilerini örgüte 

aktararak problemlerin çözümünde rol almaları, maliyetleri düĢürme ve karlılığı en üst 

düzeye çıkarmak için sağladıkları katkılardır. DavranıĢsal bağlılık örgüt ile bireyin 

bütünleĢmesi sonucu ortaya çıkan ortak amaç ve değerleri oluĢturmayı amaçlamaktadır 

(Woods, 2007:32-33). DavranıĢsal yaklaĢımın amacı; bireyin herhangi bir durum veya 

olay karĢısında sergilediği düĢüncelerin veya fikirlerinin benzer olaylarda tekrarlanıp 

tekrarlamadığını ortaya koymaktır (Paine, 2007:50-51). 

 

ġekil 2.1‟de görüldüğü üzere davranıĢsal bağlılık, örgütün kendisinden ziyade kiĢinin 

kendi davranıĢları ile ilgili olarak geliĢir. KiĢi belli bir davranıĢta bulunduktan sonra 

bazı etmenler nedeni ile davranıĢlarını devam ettirir. KiĢi davranıĢına bu Ģekilde 

bağlandıktan sonra ona uygun olan veya onu haklı çıkaran tutumlar geliĢtirir. Bu 

tutumlarda davranıĢın tekrarlanma olasılığını artırır (Meyer ve Allen, 1991:62) . 

 

DavranıĢsal bağlılığın temeli, Becker‟in “yan bahis” kuramına dayanmaktadır. Bu 

kurama göre bağlılık, kiĢinin bazı yan bahislere girerek tutarlı bir davranıĢ dizisini o 

davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarları ile birleĢtirmesidir. Diğer bir deyiĢle 

bağlılık; kiĢinin tutarlı bir davranıĢ dizisini kestiğinde kaybedeceği yatırımları 

düĢünerek bu davranıĢ dizisini sürdürme eğilimidir (Tekin, 2002:52). 
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DavranıĢ

Etmenler (ör. Seçim, geri 

kazanılabilirlik)

Tutum

Psikolojik Durum

 

ġekil 2.1: DavranıĢsal Bağlılık Süreci (Kaynak: Allen ve Meyer, 1991:63) 

 

Yan bahis kuramına göre örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütle karĢılıklı iki taraf olarak 

bahse girdikleri bir süreçtir. ĠĢgören, eğer verdiği bir Ģeyi veya Ģeyleri ortaya koyarak 

yani bir nevi bahse girerek örgütüne yatırım yapar. Ortaya koydukları kendisi için ne 

kadar değerli ise bağlılığı da o derece artar. ĠĢgörenin yatırımları zaman içerisinde 

arttıkça alternatif iĢ olanaklarının çekiciliği de o derece azalmaktadır (Becker, 1960:35). 

 

Becker, bireylerin davranıĢlarına olan bağlılığının tutarlı davranıĢlarda bulunması ile 

ilgili olduğunu düĢünmektedir. Tutarlı davranıĢlar, belirli bir zaman dilimi içerisinde 

süregelen ve farklı faaliyetler içerseler bile aynı amaca hizmet ettiği inanılan 

davranıĢlardır. Birey bu davranıĢları, amaçlarına ulaĢmada en iyi yol oldukları için 

yeğlediğinden, alternatif davranıĢlarda bulunmayı reddeder (Becker, 1960: 35). Becker 

(1960)‟e göre iĢgörenlerin bağlılık göstermelerine sebep olan yan bahis kaynakları; 

toplumsal beklentiler, bürokratik düzenlemeler, sosyal etkileĢimler ve sosyal roldür. 

Ġçinde yaĢanılan toplumun beklentilerinin birey üzerinde oluĢturduğu baskı, bireyin 

bulunduğu sosyal çevreye ve üstlendiği role uyum sağlamıĢ olması gibi kaynaklardan 

doğan yan bahisler ve bunlara yapılan yatırımlar zaman içinde giderek artmakta ve birey 

açısından örgütten ayrılma zorlaĢmaktadır. 
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Salancik (1982)‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımında ise; örgütsel bağlılık bireylerin 

davranıĢlarına bağlanması olarak ifade edilmektedir. Bu yaklaĢımda da Becker‟in 

yaklaĢımında olduğu gibi birey önceki davranıĢlarına bağlanarak tutarlı davranıĢlar 

sergilemektedir. 

 

Salancik‟in yaklaĢımı, tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır. 

KiĢinin tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi, gerilim ve strese 

girecektir. Tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyum ise bağlılığı getirecektir. Salancik 

her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından söz etmektedir. Açık, kesin ve Ģüphe 

götürmeyen, bir kez yapıldıktan sonra iptal edilemeyen ve geri dönülemeyen, baĢkaları 

önünde gerçekleĢen ve gönüllü olarak yapılan davranıĢlar bağlılığı etkilemektedir 

(O‟Reilly ve Caldwell, 1981:560). 

 

Becker ile Salancik bağlılığı, davranıĢları devam ettirme eğilimi olarak ele 

almaktadırlar. Ancak Becker‟in yaklaĢımında bireyin davranıĢlarına karĢı bağlılık 

gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların farkında 

olması gerekmektedir. Oysa Salancik‟in yaklaĢımında davranıĢsal bağlılığın 

oluĢabilmesi için birey ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik durumun diğer 

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

2.3.2. Tutumsal Bağlılık 

Tutum, bireyleri belirli bir davranıĢa yönlendiren eğilimi ifade eder. Tutumların 

duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal olmak üzere üç öğesi bulunmaktadır. Duygusal öğe, 

tutum nesnesiyle güdülen duygusal davranıĢlar diğer bir ifadeyle tutumun kiĢide 

oluĢturduğu duygusal tepkilerdir.  BiliĢsel öğe; bireyin bir nesne, olay ya da diğer kiĢiler 

hakkındaki inançlarıdır. DavranıĢsal öğe ise tutum doğrultusunda harekete geçmeyi 

belirtir (Gül, 2003:40).  

 

Tutumsal bağlılık ise iĢgören ile örgüt arasındaki bağın niteliğini ve kalitesini yansıtan 

tutum olarak ifade edilmektedir. Bu yaklaĢıma göre bağlılık, bireyi örgüte bağlayan 

çalıĢma ortamının değerlendirmesinden doğan duygusal bir tepkidir. Tutumsal yaklaĢım 
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da örgütsel bağlılık sürecinde, iĢgörenlerin örgüt ile iliĢkileri hakkındaki düĢünceleri 

üzerine odaklanılmaktadır. Birçok durumda tutumsal yaklaĢımdaki iĢgörenlerin kendi 

değer ve amaçları ile örgütün değer ve amaçları uyumlu olarak düĢünülmektedir (Meyer 

ve Allen, 1991:61).  

 

Tutumsal bağlılık, örgüt ile bireyin iliĢkilerinden ortaya çıkmakta ve bireyin örgüt 

hakkındaki düĢünceleri üzerine odaklanmaktadır. Tutumsal bağlılığın iki temel amacı 

vardır. Birincisi çalıĢanların örgüte olan bağlılık düzeylerini üst seviyede tutarak 

verimliliği maksimum düzeye çıkarmak ve iĢgören devir hızını ise en düĢük düzeyde 

tutmaktır. Bireyin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢerek bu amaçlar doğrultusunda hareket 

etme isteği olarak da ifade edilebilir. Tutumsal bağlılık, üç bileĢenden oluĢmaktadır. 

Bunlar; örgüt amaç ve değerleri ile özdeĢleĢme, iĢle ilgili faaliyetlere yüksek katılım ve 

örgüte sadakatle bağlanma Ģeklinde ifade edilmektedir (Özsoy, 2004:13-19). 

  

Tutumsal bağlılıkla ilgili pek çok yaklaĢım ortaya konmuĢtur. AraĢtırmacılara göre 

tutumsal bağlılık, çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilmekte ve farklı boyutlara sahip 

olabilmektedir. AĢağıda bu yaklaĢımlardan bazılarına yer verilmektedir. 

 

Kanter (1968:500), örgütsel bağlılığı çok boyutlu inceleyen araĢtırmacılardandır. 

Örgütü sosyal bir sistem olarak tanımlamıĢ ve üç tür bağlılıktan söz etmiĢtir. Bunlar; 

zorunlu bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığıdır. Bu üç tür bağlılığı, 

örgütlerde her birinin farklı Ģekillerde çözümlenebildiği üç problem olarak ifade etmiĢtir  

 

Etzioni (1975:3-4), örgütlerde bulunan uyum sistemleri ile çalıĢanların bu sistemlere 

yönelme Ģekillerini incelemiĢtir. Buna göre, çalıĢanların uyum sistemine yönelimleri 

örgüte katılım olarak isimlendirilmiĢtir. Bu yönelimin derecesi yüksek ya da düĢük, 

yönü ise olumlu ya da olumsuz olabilir. Etzioni olumlu katılımı bağlılık, olumsuz 

katılmayı ise yabancılaĢma olarak adlandırmaktadır. Bu yaklaĢımda bağlılık üç Ģekilde 

karĢımıza çıkmaktadır. 

  

YabancılaĢtırıcı katılım, örgüte olumsuz yönelmeyi ifade eder. ĠĢgören psikolojik olarak 

örgüte bağlılık duymamasına rağmen üye olarak kalmaya zorlanmasıdır. Çıkarcı katılım 
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iĢgörenler ile örgüt arasındaki değiĢ-tokuĢ iliĢkisine dayanmaktadır. DeğiĢ-tokuĢ iliĢkisi, 

çalıĢanların örgütlerine çeĢitli katkılarda bulunması ve katkıları karĢılığında 

ödüllendirilmeleridir. Ahlaki katılımda ise örgütün amaç, değer ve normlarının 

benimsenmesine ve örgütsel otoriteyle özdeĢleĢmeye dayanmaktadır (Etzioni, 1975:10). 

 

Wiener (1982), örgütsel bağlılığı normatif bağlılık ile açıklamıĢ, normatif ve araçsal 

bağlılık ayrımını öne çıkarmıĢ ve örgütsel bağlılığı, çalıĢanları örgüt hedefleri 

doğrultusunda davranmaya yönelten içsel normatif baskıların toplamı olarak 

tanımlamıĢtır. Bu tür bağlılıkta bireyler bazı davranıĢları kiĢisel çıkarları için değil, 

bunun doğru ve ahlaki davranıĢ olduğuna inandıkları için sergilemektedirler. Araçsal 

bağlılık ise; bireyin cezadan kaçınmak ya da bazı ödüllere ulaĢmak için sergilediği 

bağlılığı ifade etmektedir. 

 

Mowday, Porter ve Steers (1982), bireylerin örgüte karĢı tutumları üzerine 

odaklandıklarını belirterek örgütsel bağlılığı bu yönde ele almıĢlardır.  Örgütsel bağlılık 

ile tutumsal bağlılığı aynı Ģekilde ifade etmiĢlerdir. 

 

Steers (1977), örgütsel bağlılığın çalıĢanın bireysel özelliklerinden (yaĢ, eğitim, çalıĢma 

süresi, yükselme vb.) iĢin özelliklerinden (çeĢitlilik, geri bildirim, yetki, iĢte yakın 

iliĢkiler kurabilme, vb.) ve iĢ deneyimlerinden (grup tutumları, örgüte (grup tutumları, 

örgüte güven, vb.) etkilendiğini söylemektedir. Steers‟in ortaya koyduğu model ġekil 

2.2‟de görüldüğü gibidir. 

 

Penley ve Gould (1988), bağlılık konusunda ilk çalıĢmalardan birini yapan Etzioni‟nin 

modelinden esinlenmiĢ ve örgüte katılım biçimlerini esas alarak örgütsel bağlılığın üç 

boyutu olduğunu ortaya koymuĢlardır.  
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KĠġĠSEL ÖZELLĠKLER

Ġġ ÖZELLĠKLERĠ

Ġġ DENEYĠMLERĠ

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÇIKTILAR

 

ġekil 2.2: Örgütsel Bağlılığı Etkileyen DeğiĢkenler 

Kaynak: Steers, 1977:22. 

 

Bunlar; ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktır. Ahlaki bağlılık, örgütün amaç ve 

hedeflerini benimseyerek bireyin kendini örgütüyle özdeĢleĢtirmesi, örgütün baĢarı veya 

baĢarısızlığını kendine mal etmektedir. Çıkarcı bağlılıkta birey, örgütü hedeflenen 

amaçlara ulaĢmak için araç olarak kullanmaktadır. YabancılaĢtırıcı bağlılıkta ise birey 

örgütün iç çevresinde kontrolünün bulunmadığı veya alternatif iĢ imkânlarının 

bulunmadığı yönündeki algılamalarına dayanmaktadır. Bireyler örgütte verilen ödül 

veya cezaların iĢgörenlerin performansına dayanmadığını, tesadüfen verildiğini 

düĢünmektedirler. Bu durum, iĢgörenle örgüt arasında olumsuz bir bağın oluĢmasına 

sebep olur (Penley ve Gould, 1988:48). 

 

Kelman, bağlılık boyutlarını uyma, içselleĢtirme ve özdeĢleĢtirme olarak ifade etmiĢtir. 

Kelman‟ın içselleĢtirme boyutu iĢgörenin kendi inanç ve değerleriyle uyumlu olduğunu 

düĢündüğü için örgüte ve hedeflerine bağlı olduğunu, özdeĢleĢtirme olarak ifade ettiği 

bağlılık boyutu ise iĢgörenin kendisini örgütün bir parçası olarak görüp o örgütün üyesi 

olmaktan mutluluk duyduğu için hissettiği bağlılığı ifade etmektedir (Yıldırım, 

2003:81). 

 

O‟Reilly ve Chatman (1986), daha sonraki yıllarda Kelman‟ın sınıflandırmasını 

kullanmıĢ ve üç yapıyı da ölçmek üzere bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Örgütsel bağlılığı, 
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örgüte karĢı sergilenen bir tutum olarak ele alan O‟Reilly ve Chatman (1986), çok 

boyutlu örgütsel bağlılık tanımını bu temel üzerine oturtmuĢlardır. Örgütsel bağlılığı 

bireyin örgütü için hissettiği psikolojik bağ olarak tanımlamıĢlar ve örgütsel bağlılığı üç 

boyutta (uyum, özdeĢleĢme, içselleĢtirme) ele almıĢlardır. 

 

Uyum bağlılığında bireyler tutum ve davranıĢlarını, belirli kazanımları elde etme ve 

cezaları savuĢturma temeline oturturlar. Bu bağlılıkta ödülün çekiciliği ve cezanın 

iticiliği söz konusudur. ÖzdeĢleme bağlılığı birey örgütün amaçlarını, değerlerini kendi 

değerleriyle özdeĢleĢtirdiğinde ortaya çıkar. Birey örgütün üyesi olmaktan memnuniyet 

duyar. ĠçselleĢtirme bağlılığında ise bireyin tutum ve davranıĢlarını örgütün ve örgütteki 

diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kılması halinde ortaya çıkmaktadır (Töre, 

2006:15).  

 

Allen ve Meyer‟a göre ise tutumsal bağlılık; iĢgörenlerin örgütle aralarındaki iliĢkiyi 

yaratan psikolojik bir durumdur (Samadov, 2006:73). Bu psikolojik durum ġekil 2.3‟ te 

görüldüğü gibidir. 

 

 

 

KOġULLAR PSĠKOLOJĠK DURUM TUTUM

 

 

ġekil 2.3: Tutumsal Bağlılık Süreci 

Kaynak: Sakit Samadov, 2006:72. 

 

Allen ve Meyer (1990), bireyin örgüte olan bağlılığını üç temele dayandırmaktadır. 

Bunlar; örgüte duygusal bağlılık, algılanan maliyet ve zorunluluktur. Bu yaklaĢımın 

temel görüĢü iĢgörenlerin örgüt üyeliğini devam ettirme veya ettirmeme kararını ortaya 

koymaktır. Allen ve Meyer (1990), örgütsel bağlılığı duygusal, zorunlu ve normatif 

bağlılık olarak ele almıĢlardır.  
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Duygusal bağlılıkta birey, örgüt kendi isteğiyle örgütte kalmak istemekte ve güçlü 

bağlılık duygularıyla örgütün üyesi olmaktan memnuniyet duymaktadırlar. Zorunlu 

bağlılık, örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek olması ve baĢka iĢ alternatiflerinin 

olmaması durumunda ortaya çıkmaktadır. Normatif bağlılık ise örgütte kalmanın ahlaki 

bir zorunluluk olarak algılanmasından kaynaklanmaktadır (Çekmecelioğlu ve Eren, 

2007:123).  

 

Allen ve Meyer (1990), duygusal ve normatif bağlılık ile normatif ve zorunlu bağlılığın 

birbiriyle pozitif yönde, duygusal bağlılık ile zorunlu bağlılığın ise birbiriyle negatif 

yönde iliĢkili olduğunu saptamıĢlardır. Görüldüğü üzere tutumsal bağlılık üzerine farklı 

görüĢler öne sürülmüĢtür. Bu görüĢler arasında yer alan Allen ve Meyer‟ın üç boyutlu 

örgütsel bağlılık modeli en çok ilgi gören ve desteklenen görüĢtür. Bu çalıĢmada 

“Meyer ve Allen‟in çok boyutlu bağlılık sınıflandırması” esas alınacaktır. 

2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK MODELĠ 

Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili ilk çalıĢmalar örgütsel bağlılığı örgütsel değerlerin 

içselleĢtirilmesini yansıtan tek boyutlu bir yapı olarak tanımlasalar da Meyer ve Allen 

örgütsel bağlılığın üç farklı bileĢene sahip olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır (Coleman 

v.d., 1999:996).  

 

1984 yılında Allen ve Meyer örgütsel bağlılıkla ilgili geliĢtirdikleri model duygusal ve 

zorunlu bağlılığı içermektedir. Allen ve Meyer örgütsel bağlılık modellerine 1990 

yılında, orijinali Weiner ve Vardi'nin 1980 yılındaki çalıĢmalarına dayanan normatif 

bağlılık isimli üçüncü bir unsuru ilave etmiĢlerdir (Wasti, 2002: 525-526; Meyer v.d., 

2002:21). Allen ve Meyer örgütsel bağlılığın üç ana öğeye dayandığını ileri 

sürmektedirler (Meyer v.d., 2002: 21-24; Meyer v.d., 1998: 32; Shore v.d., 1995: 1593-

1615). Allen ve Meyer‟ın örgütsel bağlılık modeli, örgütsel bağlılığın psikolojik yönüne 

dikkat çekmektedir. 

 

Bu modele göre, çalıĢanın örgütle iliĢkisini karakterize eden psikolojik durum 

birbirinden bağımsız Ģekilde geliĢen ve çalıĢanın davranıĢlarını belirleyen üç ayrı 
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bileĢene sahiptir. Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüte duygusal iliĢkisine iĢaret eder. 

Güçlü duygusal bağlılık sahibi çalıĢanlar örgütte kalırlar, çünkü bunu yapmak isterler 

(want). Zorunlu bağlılık, çalıĢanın örgütten ayrılmanın kendisine çok pahalıya mal 

olacağını fark etmesine iĢaret eder. Güçlü zorunlu bağlılık sahibi çalıĢanlar örgütte 

kalırlar çünkü bunu yapmak zorundadırlar (have to). Son olarak, normatif bağlılık, 

çalıĢanın örgüte yükümlülüğüne iĢaret eder. ÇalıĢan için örgütte kalmak “doğru” Ģeyi 

yapmaktır. Güçlü normatif bağlılık sahibi çalıĢanlar, örgütte kalırlar çünkü bunu 

yapmalıdırlar (ougt to) (AĢan ve Özyer, 2008:133). 

 

Bu üç bağlılık boyutu, çalıĢanları bir örgüte bağlayan ve onların ayrılma ya da kalma 

kararlarını etkileyen bir psikolojik durumu yansıtır (Obeng ve Ugboro, 2003:84). 

Duygusal bağlılığa sahip olan bir kimse örgütte kalmak istediğini, zorunlu bağlılığa 

sahip olan birey örgütte kalması gerektiğini ve normatif bağlılığa sahip olan kimse ise 

örgütte kalmak zorunda olduğunu düĢünür (Allen ve Meyer, 1990:3). Yani bu durum 

sırasıyla, “arzu” (duygusal), “ihtiyaç” (zorunluluk) ve “yükümlülük” (normatif) 

ekseninde değerlendirilir (Meyer ve Allen, 1991:61). Duygusal, zorunlu ve normatif 

bağlılık, bağlılığın türlerinden çok ayırt edilebilir unsurları olarak görülür. Bu bağlamda 

çalıĢanlar, bu unsurlardan her bir psikolojik durumu değiĢen oranlarda tecrübe ederler 

(Wasti, 2003:303).  

 

Modele göre; bireyler bu üç örgütsel bağlılık boyutunu aynı anda farklı düzeylerde 

gösterebilir. Örneğin, birey çalıĢtığı örgütünde üyeliğini devam ettirme konusunda 

güçlü bir ihtiyaç duyabilir ancak çok az düzeyde buna zorunlu hissedebilir. Diğer bir 

çalıĢan ise aynı anda düĢük düzeyde bir ihtiyaç ve güçlü bir zorunluluk duygusu 

hissedebilir (Meyer ve Allen, 1991:67-68). 

  

Literatürde örgütsel bağlılığın, değiĢik boyutlarla pozitif ya da negatif iliĢkisi olup 

olmadığı araĢtırılmıĢ ve sonuçta örgütsel bağlılık boyutlarının çalıĢanlarda öncelikle 

yüksek duygusal bağlılık, sonra normatif bağlılık ve en son zorunlu bağlılığın olması 

gerektiği tespit edilmiĢtir (Brown, 2003:41). 
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ġekil 2.4‟ ün merkezinde örgütsel bağlılık boyutları, Ģeklin sol tarafında duygusal, 

zorunlu ve normatif bağlılığın geliĢmesinde etkisi bulunan değiĢkenler sağ tarafında ise 

örgütsel bağlılığın sonuçları yer almaktadır. 

 

 

Örgütsel Bağlılığın Korelasyonları

ĠĢ tatmini

ĠĢ ilgisi

Mesleksel bağlılık

Duygusal Bağlılık
Ayrılma Niyeti veya 

Ayrılma

Duygusal Bağlılığı Ortaya 

Çıkaran Faktörler

KiĢisel özellikler

ĠĢ deneyimleri

Zorunlu Bağlılığı Ortaya Çıkaran 

Faktörler

KiĢisel özellikler

ĠĢ alternatifleri

Örgüte yapılan yatırımlar

Normatif Bağlılığı Ortaya 

Çıkaran Faktörler

KiĢisel özellikler

Sosyalizasyon deneyimleri

Örgütsel yatırımlar

Zorunlu Bağlılık

Normatif Bağlılık

ĠĢ DavranıĢı

Katılım

Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı

Performans

ÇalıĢanın Sağlığı ve Refahı

 

 

ġekil 2.4: Örgütsel Bağlılığın üç bileĢenli modeli 

Kaynak; P. Meyer, Stanley, Hersovitch ve Topolnytsky, 2002:20-52. 

 

 

Sekil 2.4‟te görüleceği gibi duygusal bağlılık artırıldığında iĢten ayrılma niyetini ve 

dolayısıyla iĢgücü devrini azalmakta, iĢe devam etmeyi, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını, performansı ve çalıĢanın sağlık ve refahını olumlu yönde etkilemektedir. 

Zorunlu bağlılık artırıldığında iĢten ayrılma niyeti ve iĢgücü devrini azaltmakta, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını, performansı ve çalıĢanın sağlık ve refahını ya olumsuz 
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etkilemektedir ya da etkilememektedir. Normatif bağlılık artırıldığında ise iĢi bırakma 

ve iĢi bırakma niyetini azaltmakta ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını, performansı, 

çalıĢanın sağlık ve refahını artırmaktadır (Meyer v.d., 2002:21–22). 

 

Üç boyutlu bu modelin geliĢimindeki önemli olan mantık, üç bağlılık türünün 

tamamının iĢgören devri ile negatif yönde iliĢkili olduğu, buna karĢın iĢle ilgili diğer 

davranıĢlarla (hazır bulunma, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı) olan 

iliĢkilerinin farklı olmasıdır. Arzu edilen iĢgören davranıĢları üzerinde en çok duygusal 

bağlılığın, onu takiben normatif bağlılığın etkili olduğu, zorunlu bağlılığın ise, arzu 

edilen iĢ davranıĢları ile ya iliĢkisiz ya da negatif yönde iliĢkili olduğu düĢünülmüĢtür. 

Son zamanlarda iĢgörenlerle ilgili sonuçlar arasında yerini alan stres ve iç çatıĢma ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiler de incelenmeye baĢlanmıĢtır. ġekilde ifade edilen 

değiĢkenler dıĢında en fazla örgüte duygusal bağlılıkla iliĢkili olduğu kabul edilen 

değiĢkenler; iĢ tatmini, katılım ve mesleğe bağlılık değiĢkenleridir (Meyer; Stanley, 

Hersovitch ve Topolnytsky, 2002).  

 

Meyer ve Allen, üç tip bağlılığın da örgütten ayrılma niyetini azalttığını fakat bunun 

ötesinde farklı etmenler sonucunda geliĢtiklerini, örgüte üyelik dıĢındaki iĢ performansı 

gibi iĢ ile ilgili davranıĢları da farklı Ģekillerde etkilediklerini ileri sürmüĢlerdir. Meyer 

ve Allen‟in, kapsamlı incelemesine göre duygusal bağlılığın olumlu iĢ deneyimleri 

sonucunda geliĢtiği ve iĢ performansına katkısı olduğu sonucuna varmak mümkünken, 

zorunlu bağlılığın kıdem ve alternatif azlığı sonucunda geliĢtiği, fakat iĢ verimine fazla 

bir etkisi olmadığı anlaĢılmaktadır. Normatif bağlılık en az incelenmiĢ bağlılık tipi olup 

çalıĢanların kiĢisel sadakat normları ile iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bununla birlikte, 

iĢyerinde nasıl sonuçlar doğurduğu henüz kesinleĢtirilememiĢtir (Meyer ve Allen, 

1191:61-89).  

 

Bununla beraber psikolojik yapının doğası gereği her bir örgütsel bağlılık türü 

birbirinden önemli derecede farklılıklar arz etmektedir. Örgütlerine güçlü duygusal 

bağlılık duyanlar böyle istedikleri için, güçlü zorunlu bağlılık duyanlar böyle 

gerektirdiği için ve güçlü normatif  bağlılık duyanlar böyle davranmanın doğru 

olduğuna inandıkları için bağlanmaktadır. Duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın 

bir diğer ortak yönü, kiĢi ile örgüt arasında örgütten ayrılma ihtimalini azaltan bir bağın 
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oluĢmasına sebep olmasıdır. Ancak bu bağın niteliği anılan bağlılık türlerine göre 

değiĢik olmaktadır. Duygusal bağlılık, kiĢiler istedikleri için, zorunlu bağlılık, çıkarlar 

bağlanmayı gerektirdiği için ve normatif bağlılık ise, ahlaki gerekçelerle ortaya 

çıkmaktadır (Allen ve Meyer, 1990: 3; Meyer ve Allen, 1991: 61-89; Wasti, 2002: 526). 

2.4.1. Duygusal Bağlılık  

Duygusal bağlılık (affective commitment), “bir bireyin kendisini örgütüyle 

özdeĢleĢtirdiği, örgütüyle etkileĢim halinde olduğu ve örgütün bir üyesi olmaktan mutlu 

olduğu duygusal bir yönelme durumu” olarak tanımlanmaktadır (Porter v.d.,1974:604; 

Mowday v.d., 1982:27; Allen ve Meyer, 1990:2). Meyer ve Allen‟e göre (1991:82) 

örgüt üyeliğini sürdürme isteğini yansıtan duygusal bağlılık, büyük ölçüde yaĢanan iĢ 

deneyimleri sonucunda geliĢmektedir.  

 

Duygusal bağlılık çalıĢanların örgütsel amaç ve değerleri kabullenmesini ve örgüt 

yararına olağanüstü çaba sarf etmesini ihtiva etmektedir (McGee ve Ford, 1987: 638-

642). 

 

Meyer ve Allen duygusal bağlılığı; “Bir iĢletmede çalıĢan bireyin duygusal olarak kendi 

tercihi ile iĢletmede kalma arzusudur” Ģeklinde tanımlamıĢlardır ( Boylu, Pelit ve Güçer, 

2007:58). Literatürde en çok ele alınan bağlılık türüdür. Allen ve Meyer, bu bağlılık 

türünün kiĢinin kendisini örgütün bir parçası olarak görmesinden kaynaklandığı için çok 

önemli olarak görmektedir. Güçlü duygusal bağlılık, bireylerin örgütte kalmaları ve 

onun hedef ve değerlerini kabullenmeleri anlamına gelmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:40). 

 

ÇalıĢanın örgüte karĢı güçlü bir Ģekilde bağlılık duyması, o kiĢinin istediği için kurumda 

kalması anlamına geldiğinden, iĢgörenin örgüte bağlılığının en iyi Ģekli olmaktadır. 

Duygusal bağlılığı geliĢmiĢ bireyler, her iĢverenin hayalini kurduğu, gerçekten kendini 

örgüte adamıĢ ve sadık çalıĢanlardır. Böyle iĢgörenler, ek sorumluluklar almak için 

gerçek anlamda heveslidirler. ĠĢe karĢı olumlu tutum sergilerler ve gerektiğinde ek çaba 

göstermeye hazırdırlar (Çetin, 2004:95). 
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Duygusal bağlılığın temelini Porter (1979)‟ın “Bireysel-Örgütsel Amaç Uyumu” 

yaklaĢımı oluĢturur. Porter, örgütsel bağlılıkla ilgili bir takım çalıĢmalar yapmıĢ ve 

neticesinde örgütsel bağlılığın aĢağıdaki üç unsurun sonucu olduğunu ifade etmiĢtir. 

 

 Örgütün amaç ve değerlerinin kabulü,  

 Örgütün amacına ulaĢmada gönüllü katkıda bulunma isteği, 

 Örgütte kalmaya devam etme isteğidir. 

Görüldüğü üzere temelinde arzu/istek olan duygusal bağlılık, çalıĢanların gönüllülüğü 

esasına dayanır ve bireysel değerler ile örgütsel değerler arasındaki uyumdan ortaya 

çıkar. ÇalıĢanın örgüte üye olmaktan dolayı memnuniyetini sağladığı gibi hedeflerin 

gönüllü olarak desteklenmesini ifade eder (Weiner, 1982: 423-424). Diğer bir deyiĢle 

birey, örgütün amacına iliĢkin davranıĢları ya da eylemlerini zorunluluk nedeniyle değil, 

arzu ettiği için gerçekleĢtirir. ÇalıĢanların örgütle paylaĢtığı ortak değerler sonucu 

özdeĢleĢerek katılım sağlaması örgüte duygusal olarak bağlanmasını ifade eder (Meyer 

v.d, 2002).  Bu tip bağlılıkta birey örgütün üyesi olmaktan memnuniyet duyar. 

 

Buchanan (1974:533) bağlılığı, çalıĢanın örgütün amaç ve değerlerine, bu amaç ve 

değerleri ile örgüt içindeki kendi rolüne, örgütün araçsal değerinden tamamen uzak 

olacak Ģekilde, duygusal olarak bağlanması biçiminde tanımlanmıĢtır. 

 

Kelman, bağlılık boyutlarını içselleĢtirme ve özdeĢleĢtirme olarak ifade etmiĢtir. 

Bağlılığın bu boyutları da duygusal bağlılığa temel teĢkil etmektedir. Kelman‟ın 

içselleĢtirme boyutu iĢgörenin kendi inanç ve değerleriyle uyumlu olduğunu düĢündüğü 

için örgüte ve hedeflerine bağlı olduğunu, özdeĢleĢtirme olarak ifade ettiği bağlılık 

boyutu ise; iĢgörenin kendisini örgütün bir parçası olarak görüp o örgütün üyesi 

olmaktan mutluluk duyduğu için hissettiği bağlılığı ifade etmektedir (Yıldırım, 

2003:81). 

 

Duygusal bağlılığın belirleyicileri kiĢisel özellikler, iĢle ilgili özellikler, iĢ tecrübesi ve 

yapısal özelliklerdir. Bu belirleyicilerden en fazla iĢ tecrübesi üzerinde durulmuĢtur. ĠĢ 

tecrübesinin diğer belirleyicilere göre iĢgörenin psikolojik gereksinimlerini daha fazla 



 40 

tatmin ederek iĢe iliĢkin rollerini yerine getirme konusunda ehil olmasına ve kendisini 

örgütte tatmin olmuĢ hissetmesine yol açtığı ileri sürülmektedir (Mowday, Porter ve 

Steers, 1979). 

2.4.2. Zorunlu Bağlılık  

Zorunlu Bağlılık (Continuance Commitment), çalıĢanın ekonomik menfaatine dayanan 

bağlılık türüdür. Zorunlu bağlılık, çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre içinde örgüte yaptığı 

yatırım ve maliyetleri dikkate alarak örgütte kalmayı bir ihtiyaç olarak görmesidir 

(Bergman, 2006:646). Diğer bir ifadeyle zorunlu bağlılık, çalıĢanların kiĢisel yatırımları 

nedeniyle örgütte kalma isteğini ifade eder. Örgütte çalıĢılan süre içerisinde elde edilen 

uzmanlık, çalıĢma arkadaĢlarıyla geliĢtirilen sosyal iliĢkiler, kıdem, kariyer, emeklilik 

hakları, bireyin kiĢisel yatırımları olarak değerlendirilebilir (Obeng ve Ugboro, 

2003:84). Örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek olacağı sebebiyle örgütte kalma 

durumudur. Kısacası maliyetlerle ilgilidir. BaĢka istihdam imkânları ve alternatiflerin 

bulunmadığı durumlarda örgütten ayrılmanın maliyeti artacağından zorunlu bağlılık 

geliĢmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001). 

 

Zorunlu bağlılık, yapılan yatırımın büyüklüğü ve algılanan alternatifin yokluğu olarak 

iki ana faktör üzerine geliĢmektedir. Becker, Farrell ve Reusbult‟un çalıĢmaları üzerine 

bu çıkarımlar yapılmıĢtır (Allen ve Meyer 1990). KiĢi için örgütten ayrılmayı zor hale 

getiren her Ģeyin zorunlu bağlılığı etkileyeceği belirtilmektedir (Meyer ve Allen 1984, 

1990, 1991). 

 

McGee ve Ford (1987), Meyer ve Allen‟ın geliĢtirdiği modeli zorunlu bağlılık 

boyutunda daha ileriye taĢımaktadırlar. Yazarlara göre zorunlu bağlılığın tek boyutlu 

olarak ele alınmasını doğru bulmamaktadırlar. Zorunlu bağlılığı kiĢisel zarar ve 

alternatif yokluğu olarak iki alt bileĢene ayırmanın daha yerinde olacağını ifade 

etmiĢlerdir. 

 

Becker (1960), zorunlu bağlılığı bireylerin bir hareket dizisini, baĢka bir Ģey 

yaptıklarında karĢılaĢacakları maliyet dolayısıyla takip ettiklerini belirtmektedir. Bu 
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durumda, zorunlu bağlılık bugünkü ve gelecekteki ödüller ve alternatiflerin maliyet 

ihtimalleri temelinde ortaya çıkmaktadır. 

 

Yüksek zorunlu bağlılık sahibi çalıĢanlar belli bazı davranıĢları, bu davranıĢları 

yapmanın doğru olduğunu hissettiklerinden veya yapmak istediklerinden değil, bu 

davranıĢların bir takım ödülleri beraberinde getireceğini veya bazı riskleri minimize 

edeceğini düĢündüklerinden dolayı yerine getirirler (Randall, Feder ve Longenecker, 

1990:211-212). 

 

Yatırımlarını kaybetme korkusuna ek olarak, bireyler yeterli alternatif olmamasından 

zorunlu bağlılığı geliĢtirirler. Allen ve Meyer (1990), bir bireyin örgüte bu Ģekildeki 

bağlılığının örgüt dıĢındaki iĢ imkânları algısından kaynaklandığını ileri sürmektedir. 

ÇalıĢanın, sahada rekabet etmek için gerekli yeteneklere sahip olmadığını ya da yeterli 

olmadığını düĢünmesiyle çalıĢan kendisini örgüte bağlı hisseder. Edindikleri tecrübe ve 

yetenekleri sınırlı çalıĢma alanlarında kullananlar muhtemelen böyle bir bağlılık 

geliĢtirebilirler. Sonuç olarak, örgütten ayrılmayla iliĢkili maddi, sosyal, psikolojik ve 

diğer etkenler yüzünden örgütte çalıĢmaya zorlandığını hisseder. Duygusal katılımı 

içeren duygusal bağlılığın aksine, zorunlu bağlılığı iĢten ayrılma durumundaki 

kayıplarla, kalma durumundaki kazanç hesaplarını yansıtır. 

2.4.3. Normatif Bağlılık  

Meyer ve Allen 1984 yılında Weiner ve Vardi tarafından önerilen ve Weiner tarafından 

geliĢtirilen bağlılığın "normatif' ya da "ahlaki" boyutunu da eklemek suretiyle üç 

boyutlu örgütsel bağlılık modelini geliĢtirmiĢlerdir (Meyer ve Allen, 1984:372-378; 

Weiner ve Vardi, 1980:81-96). Normatif bağlılık (Normative Commitment), çalıĢanın 

örgütüne bağlılık göstermesini bir görev olarak algılaması ve örgüte bağlılığın doğru 

olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢtiğinden, diğer iki tür bağlılıktan farklı bir boyutu 

temsil etmektedir. ÇalıĢanların örgütte kalma ile ilgili yükümlülük duygularını yansıtır. 

Bir baĢka ifadeyle, örgüt üyeliğini sürdürme hususundaki duygulardan 

kaynaklanmaktadır. Bu bağlılık türünün temelinde sosyalleĢme sürecinin, ailevi ve 
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kültürel değerlerin önemli etkileri bulunmaktadır (Chen ve Francesco, 2003; Cheng ve 

Stocdale, 2003). 

  

Normatif bağlılık ise en genel tanımıyla, “örgüt üyeliğinin sürdürülmesi konusunda 

çalıĢanların hissettiği yükümlülük duygusudur” (Meyer ve Smith, 2000:320). Normatif 

bağlılık, çalıĢanların örgütün yıllar içerisinde kendilerine sağlamıĢ olduğu statü veya 

doyumdan bağımsız olarak örgütte kalmalarının ahlaki açıdan doğru olduğunu 

düĢünmeleri sonucu ortaya çıkmaktadır (Meyer ve Allen, 1991:66).  

 

Meyer ve Allen‟in örgütsel bağlılık sınıflamasında örgütün bireye yaptığı yatırımlar, 

psikolojik taahhütlerin geliĢmesi ve sosyalleĢme üzerine odaklanan üçüncü boyutu 

oluĢturan normatif bağlılığın, bireyin sosyalleĢme sürecinde grup normlarını 

içselleĢtirmesi veya bazı yardımların alıcısı olması ve karĢılık verme ihtiyacı 

duymasıyla oluĢtuğu öne sürülmektedir. Benzer Ģekilde normatif bağlılık, bireyle örgüt 

arasındaki “psikolojik sözleĢmeden” kaynaklanmaktadır (Meyer ve Allen, 1984:372-

378). Meyer ve Allen gibi bazı araĢtırmacılar, örgütlerin bireylere karĢılık beklemeden 

yaptıkları yatırımların bireylerde normatif bağlılığa neden olacağını öngörmektedirler . 

 

Yüksek düzeyde normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar kendilerini örgütte kalmak zorunda 

hissederler (Allen ve Meyer, 1990). AraĢtırmacılar birkaç tanımlayıcı çalıĢmanın 

dıĢında normatif bağlılığı yüzeysel olarak incelemiĢlerdir. Randall ve Cote (1990) Allen 

ve Meyer (1990) ve O‟Reilly, Chatman ve Caldwell (1991), normatif bağlılığı diğer 

bağlılık türlerinden ayırmaya çalıĢanlardan bazılarıdır. 

 

Randall ve Cote (1990)‟a göre normatif bağlılık, örgütün kiĢiye yaptığı yatırımlardan 

sonra çalıĢanda geliĢen ahlaki zorunluluktur. Buna göre bir çalıĢan, örgütün kendisini 

geliĢtirmesi için fazla zaman ya da para harcadığını gördüğünde, örgütte kalmak için bir 

zorunluluk hisseder. Örneğin, bir çalıĢan yeterliliklerini geliĢtirirken örgüt eğitim 

giderlerini karĢılarsa, çalıĢan da giderleri geri ödemek için örgütte çalıĢmaya devam 

eder. Normatif bağlılık genellikle bireylerin, örgütün onlara yaptığı yatırımları geri 

ödemesinin zor olduğu durumlarda mümkündür. 
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Öte yandan O‟Reilly v.d. (1991), normatif bağlılığı değerler açısından ölçmüĢ ve 

tanımlamıĢtır. Buna göre, örgütsel bağlılığın geliĢimine bireyin ve örgütün 

değerlerindeki uyum öncülük eder. Bu bakıĢ açısını, “değer bağlılığını bireyin örgütün 

amaç ve değerlerini kabul etmesi” olarak tanımlayan Meyer ve Schoorman (1992) 

desteklemektedir. 

 

Jaros v.d. (1993), Allen ve Meyer (1990) ile aynı fikirdedir ve normatif bağlılığı ahlaki 

bağlılık olarak tanımlar. Jaros normatif bağlılığın duygusal katılımın aksine, örgüt için 

çalıĢma zorunluluğu ve görev duygusundan dolayı duygusal bağlılıktan farklı olduğunu 

vurgulamaktadır. Buna göre örgütün, amaç değer ve misyonlarını benimsemeyle alakalı 

psikolojik katılımın derecesi olarak tanımlarlar. Normatif bağlılık kiĢisel çıkar hesabına 

dayalı olmamasından dolayı zorunlu bağlılıktan ayrılmaktadır. 

 

Normatif bağlılıkta iĢgören, sadakat, görev ve yükümlülük gibi duygularından dolayı 

örgütte kalmayı tercih etmektedir. KiĢi, örgüt ve mevcut iliĢkiler içerisinde kalmak 

zorundayım yönünde değil, kalmalıyım yönünde bir his duymaktadır. Bunun nedeni ise 

bu düĢüncenin doğru olduğuna inanmasıdır (Clugston, 2000:6). 

 

ÇalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve örgütten ayrılmamanın gereğine inandıkları 

için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak tanımlanır (Boylu, Pelit ve Güçer, 

2007:58). Normatif bağlılık, kiĢinin örgüte karĢı sorumluluğu ve yükümlülüğü olduğuna 

inanması dolayısıyla kendini örgütte kalmaya mecbur hissetmesine dayanan bağlılıktır 

(Ġnce ve Gül, 2005:42).  

 

Normatif bağlılık, çalıĢanın örgüte olan sadakatinde veya gönüllülüğünde kendisini 

yükümlü hissetmesidir. Bu his örgüt üyelerinin baskısı ve örgüt kültürünün etkisi 

sonucu oluĢmaktadır (Stephens, 2004:398). 

 

Birey çok uzun süre bir örgütte çalıĢtıysa ya da örgüt birey üzerinde olumlu etkiler 

bıraktıysa bu durumda iĢgören örgütüne karĢı güçlü bir normatif bağlılık gösterebilir. 

Meyer ve Allen (1991), normatif bağlılık sonuçlarının duygusal bağlılık sonuçlarına 

göre daha kısa süreli olacağını ifade etmiĢlerdir. 
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Bir çalıĢan, bağlılığın bir veya birkaç kombinasyonunu geliĢtirebilir ya da hiçbirini 

geliĢtirmeyebilir. Bu durum, örgütsel bağlılık modelleri altında yatan sebep ya da 

çıktılara dayalı olarak farklılık gösterir. Örneğin, bir örgütte zorunlu bağlılığa sahip bir 

çalıĢan örgütte kalıp örgütsel faaliyetlerde çok daha fazla çaba sarf etmek isteyebilir 

(Becker, 1992; Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996). 

 

Meyer ve Allen (1991), normatif bağlılığın unsurunun iki faktöre bağlı olarak 

geliĢeceğini ileri sürmüĢlerdir. Bunlardan birincisi, kiĢilerin hem geçmiĢlerine iliĢkin 

(ailesel, kültürel sosyalizasyon) hem de onu takiben örgüte üye olmalarından itibaren 

baĢlayan örgütsel sosyalizasyon deneyimleridir. Ġkincisi ise, örgütün iĢgörenin eğitimi 

ve geleceği için yaptığı harcamalardır. Örgütün iĢgörene yapmıĢ olduğu harcamaların 

karĢılığında iĢgören örgüte bağlılık duyma yükümlülüğü hissedebilecektir. 

2.4. ÖRGÜTSEL GÜVEN ĠLE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Örgütsel bağlılık; örgüt içerisinde kalma isteği, örgütün amaç ve değerlerine olan 

bağlılığı olarak tanımlanmaktadır (Meyer ve Hersovitch, 2001:302). Örgütsel bağlılık; 

örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç, örgüt adına çaba sarf etme ve örgüt 

üyeliğini devem ettirmek için güçlü bir arzu duyma Ģeklinde ortaya çıkmaktadır (Porter, 

1979). 

 

Örgütsel bağlılık bir bireyin içinde bulunduğu örgütle kendini özdeĢleĢtirmesinin ve 

örgüte dâhil olmasının derecesini göstermektedir. Dolayısıyla örgütsel bağlılık ne kadar 

yüksek olursa çalıĢanın o örgütten gönüllü olarak ayrılma Ģansı da o kadar düĢük 

olmaktadır. Örgüt çalıĢanları birbirine ne kadar güvenirse o kadar az kontrol etme 

ihtiyacı hissedilmektedir (Neves ve Caetano, 2006:353). 

 

Örgütsel güven ise bir sosyal sistem veya örgüt içerisinde çalıĢanların birbiriyle 

kurdukları iliĢkilerin tutarlı olması sonucu oluĢmaktadır. Bazı araĢtırmacılar örgütsel 

güvenin ve iĢ memnuniyetinin, örgütsel bağlılığın önemli bir göstergesi olduğunu, 

örgütsel güvenin, iĢ memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve iĢ gören memnuniyeti açısından 

da birbirleriyle iliĢkili olduğunu kabul etmiĢlerdir (Gilbert ve Tang, 1998). 
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Örgütsel güven, iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılık derecesi ile ölçülmektedir. 

ÇalıĢanların örgütsel amaç ve değerlere bağlılık düzeyi yükseldikçe örgüte olan güven 

düzeyleri de artmaktadır. 

 

Örgütsel güven, örgüt içi iliĢkilerin daha sağlıklı oluĢmasına ve geliĢmesine neden 

olmaktadır. Örgütsel güven, bir sosyal sistem veya örgüt içerisinde iĢ görenlerin 

birbirleriyle kurdukları iliĢkilerin tutarlı olması sonucu ortaya çıkmaktadır. Örgütsel 

bağlılık örgütsel hedefleriyle kimlik bulma ve bu hedeflerin değerlendirilmesi ile 

iliĢkiliyken, örgütsel güven çalıĢanların örgüt hedeflerine ve yöneticilerine olan 

inancıyla iliĢkilidir ve nihayetinde örgütsel eylemin çalıĢanlar için yarar sağlayacağına 

inanılır (Gilbert ve Tang, 1998:322). 

 

ĠĢ görenlerin çalıĢma arkadaĢlarına ve yöneticiye duymuĢ oldukları güven örgüte karĢı 

olan duygusal bağlılıklarını, duygu ve düĢüncelerini rahatça ifade edebilmeleri de 

sadakatlerini olumlu etkilemektedir. ĠĢ görenlerin arzu ve ihtiyaçlarının örgütleri 

tarafından adil bir Ģekilde karĢılanması ve örgütün iĢ göreni devamlı olarak 

desteklemesi iĢ görenleri örgüte bağlamaktadır (Paine, 2007). 

 

Örgütsel güven, iĢ görenlerin örgüt içinde birbirlerine dürüst, saygılı ve adaletli 

davranmalarına neden olur. Bu Ģekilde oluĢmuĢ örgütsel güven çalıĢanların örgüte 

duydukları bağlılığı artırmaktadır. Aynı Ģekilde iĢ görenlerin örgüte bağlılıkları güven 

duygularını da artırmaktadır. Örgütsel bağlılık ile örgütsel güven arasında çift yönlü bir 

iliĢki olduğunu söyleyebiliriz. 
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Örgütsel Bağlılık

Yöneticiye ve örgüte güven

Örgütsel desteğin algılanması

Açık iletiĢim

Örgütsel amaç ve hedefleri 

paylaĢma

Örgütsel değerlerle özdeĢleĢme

Örgütsel Güven

Dürüstlük

Saygı

Güvenilir olma

Adil olma

 

ġekil 2.5: Örgütsel güven ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

Kaynak: Tanner, Bobbie M. Jr., 2007  

 

Darrough (2006), örgütsel güven ve bağlılık arasında güçlü bir iliĢkinin olduğunu 

vurgulamıĢtır. Örgütsel güven, örgütsel değerlerin, amaç ve hedeflerin paylaĢılması 

sınırlı kalmakta ve çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları da çıkar iliĢkisine 

dayanmaktadır. Örgütsel bağlılık, örgütsel güven sonucu oluĢmalı ve çıkar iliĢkisine 

dayanmamalıdır. Kaneshiro (2008), örgütsel güvenin çalıĢanların verimliliklerini 

artırarak örgütsel bağlılıklarını güçlendirdiğini ifade etmektedir. Özellikle örgütsel 

güven, bireysel ve takım performansı, bağlılık, problem çözme, bilgi paylaĢımı ve 

iletiĢim gibi davranıĢsal ve performans sonuçlarının sağlanmasında etkili olmaktadır. 

Örgütü benimseme ve örgüte olan bağlılık duygusunun oluĢumunda yöneticiye ve 

örgüte olan güvenin etkili olduğu görülmüĢtür.  

 

Örgütler varlıklarını sürdürebilmek için iĢ görenlerine ihtiyaç duyarlar. ĠĢgörenlerini de 

örgütte tutmak için bir takım uygulamalara yönelirler. Bunlar arasında çalıĢma 

koĢullarını iyileĢtirme, iĢ tatmini, terfi imkânları sunma, ücret sistemlerindeki 

düzenlemeler vardır. Örgütler bu ve bunun gibi uygulamalarla iĢ görenlerinin örgütsel 

bağlılıklarını oluĢturup, iĢ gören performansını ve dolayısıyla da örgütün baĢarısını 

artırmaya çalıĢırlar. Örgütsel bağlılık; iĢ görenin örgüt üyeliğini devam ettirmek için 

istekli olması, örgüt amaçlarını benimsemesi, örgüt için fedakârlık yapma duygusunun 

artması demektir.  

 

Güven, adalet ve etik kavramlarını da içine alan çalıĢanların örgütlere olan inançlarını 

kuvvetlendiren davranıĢsal ve psikolojik bir olgudur. Örgütlerin iĢ görenlerle arasındaki 
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iliĢkileri güven temelinde yaratması çok önemlidir. Güvenin örgütsel bağlılığa etki ettiği 

en temel nokta, iĢ görenlerin iĢten ayrılma isteğinin azalmasıdır. Costigan, Ilter ve 

Berman (1998), yaptıkları çalıĢmada, iĢ görenlerin örgütlerine duydukları güven 

arttıkça, iĢten ayrılma isteğinin azaldığını tespit etmiĢlerdir. ĠĢten ayrılma isteğinin 

azalması, iĢ görenlerin örgüte bağlanması anlamına gelmektedir. Tan ve Tan (2000) 

araĢtırmalarında, güven ile örgütsel bağlılık arasında pozitif, güven ile iĢ gören devir 

hızı arasında negatif bir iliĢki bulmuĢlardır. Güven ile bağlılık arasında önemli bir bağ 

olduğunu destekleyen birçok araĢtırma bulunmaktadır.  

 

Börü (2005)‟ye göre yüksek seviyeli güven duygusu çalıĢanlar arasında bağlılık 

yaratmada kesinlikle önemli bir unsurdur. ÇalıĢanlar örgütlerinin sadece kar amacı 

taĢımadığına, çalıĢanların refahını ve mutluluğunu da göz önüne alacağını düĢünürler. 

Örgütüne güvenen bireyin bağlılığı yüksektir. Bu nedenle, yüksek güvene sahip bir 

örgüt kesinlikle bağlılığı arttırmada baĢarılı olmaktadır. Güven tek baĢına iĢ görenin 

örgütsel bağlılık davranıĢı geliĢtirmesine neden olmasının yanı sıra bağlılığa neden olan 

diğer faktörlerin de geliĢmesine iĢlerlik kazandırmakta ve çalıĢanla örgüt arasında 

pozitif iliĢkilerin kurulmasını ve devam ettirilmesini sağlamaktadır. 

  

Güven duygusu genel anlamda iĢ görenlerde örgütsel yapıya ait bir takım anlayıĢları 

güçlendirir. Bunlardan bazıları; diğer iĢ görenlere daha olumlu bakmaları, yeniliklere 

karĢı direnç göstermemeleri ve risk almaları, olaylar konusunda soğukkanlı olmaları, 

sorunlara çözüm üretmek amacıyla kararlara katılmaları ve kendilerini sürekli 

geliĢtirmeleridir. Her ne kadar bunlar bağlılığın pozitif sonuçları olarak gözükse de 

bunları gerçekleĢtirmek için iĢ görenlerin güce ihtiyaçları vardır. Güvenin olmadığı 

örgütlerde bu kavramlar çoğunlukla iĢ görenler için bir Ģey ifade etmeyecektir. 

Dolayısıyla güven olmayan örgütlerde, bağlılığın pozitif sonuç vermesi beklenemez. 

Tüm bunlardan anlaĢıldığı üzere, örgütsel bağlılık ile örgütsel güven arasında olumlu 

bir iliĢki vardır (Topaloğlu, 2010).  

 

Son olarak örgütsel güven ve bağlılığın zaman içinde geliĢen olgular olduğunu 

belirtmek gerekmektedir. Börü (2005)‟nün de belirttiği üzere iĢ gören örgütte kaldığı 

sürece ve etkileĢim oldukça örgütün politikaları, amaçları, yöneticisinin özellikleri 
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hakkında gittikçe daha fazla bilgi sahibi olmaya baĢlamakta ve bu da onun hem örgüte 

hem de yöneticisine güven duymasına neden olmaktadır. ĠĢ gören güven duyduğu 

örgütüyle kendini özdeĢleĢtirecek, sorunlar karĢısında sorumluluk duygusunu 

geliĢtirecek, kendini adeta ailenin bir üyesi olarak görecektir. Bu durumda örgütten 

ayrılmaktan çekinecek, örgütü kendinin bir parçası gibi görecektir. Örgütün iĢ görene 

verdiği güvenin sonucunda oluĢan örgütsel bağlılık, örgüt için olumlu sonuçlar 

yaratacaktır (Topaloğlu, 2010). 
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BÖLÜM III 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLE ÖRGÜTSEL GÜVEN ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

SAPTANMASINA YÖNELĠK ANALĠZLER 

3.1. ARAġTIRMANIN EVRENĠ 

ÇalıĢmanın evrenini, Ġstanbul‟da bulunan ĠMKB‟de çalıĢan aracı kurum brokerları 

oluĢturmaktadır. Broker aracı kurumlarda alım ve satım iĢlemlerine belli bir komisyon 

karĢılığı aracılık eden, iĢlemleri kendi adına ancak taraf olduğu kiĢi veya kurumlar 

hesabına yapan iĢlemcilere verilen isimdir. Borsa üyesini borsa iĢlemlerinde ve takas 

saklama iĢlemlerinde temsil edebilen ve kendisine temsil ettiği borsa üyesi adına 

bildirimde bulunabilen üye temsilcisidir.  

 

AraĢtırmaya iliĢkin verilerin toplanması aĢamasında, aracı kurumlarda çalıĢan 

brokerlara sadece akademik çalıĢma olduğu söylenmiĢ ve aracı kurum isimleri 

alınmamıĢtır.  

 

ĠMKB de toplam 102 aracı kurum faaliyette bulunmakla beraber her aracı kurum 

genelde tek brokerla çalıĢmaktadır. 102 aracı kurumun brokerlarının tamamına anket 

dağıtılmıĢ anacak 60 anket geri dönmüĢtür. Dolayısıyla anketin geri dönüĢü yaklaĢık % 

60 olarak gerçekleĢmiĢtir. 

 

Örneklemin, ĠMKB de hisse senedi iĢlemi yapan aracı kurumları kapsaması sebebiyle 

tüm hisse senedi iĢlemi yapan aracı kurumlara uygulanmıĢtır. Bu aracı kurumların 

arasında sadece yatırım iĢlemleri yapan aracı kurumların yanında bankaların 

yatırımlarında çalıĢan brokerlara da uygulanmıĢtır. 
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Anketin ĠMKB de uygulanmasında daha önce brokerlar üzerine herhangi bir çalıĢma 

yapılmamıĢ olması sebep olmuĢtur. ÇeĢitli kurumlarda aynı iĢi yapan ve aynı riski 

paylaĢan kiĢilerin farklı güven ve bağlılık düzeylerine sahip olup olmadıkları 

araĢtırılmıĢtır. Brokerlık genel olarak krizlerden en çok etkilenen ve son dönemde 

teknolojinin de kullanılmasıyla popülaritesi düĢmekte olan bir meslek grubudur. 

ÇalıĢanların son derece stresli bir iĢ yaptıkları ve anlık hataların affedilemeyeceği bir 

ortamda çalıĢmaktadırlar. ĠĢten çıkarılma olaylarının oldukça fazla yaĢandığı bu çalıĢma 

grubu bu çalıĢma içim iyi bir örneklem kitlesi olmaktadır. 

 

Bu çalıĢma grubu diğer örgütlerden farklı olarak ĠMKB de sadece kendi aracı kurumunu 

temsil etmekte ve örgüt adına iĢlem yapmaktadır. Diğer aracı kurum çalıĢanlarıyla aynı 

anda iĢlem yaparak kendi örgütünden herhangi bir yönetici ya da iĢ arkadaĢı 

bulunmamaktadır.  

 

Finans sektöründe son yıllarda yaĢanan çalkantılar nedeniyle sektörde iĢgücü devir hızı 

sürekli değiĢmektedir. Özellikle ekonomik krizler sonrasında aracı kurum çalıĢanları 

çalıĢtıkları örgütlerinden ayrılmıĢ ya da iĢten çıkarılmıĢlardır. Bu durum ise, çalıĢanların 

örgütlerine duydukları güveni ve örgütlerine olan bağlılıklarını etkilemiĢ olabilir. Bu ve 

benzeri nedenler dolayısıyla bu çalıĢma grubunun örgütlerine duydukları güven ile 

örgütsel bağlılıklarının arasındaki iliĢkinin tespiti önemlidir.  

3.2. ARAġTIRMA ANKETĠNĠN HAZIRLANMASI 

Bu araĢtırmada iki farklı anket kullanılmıĢtır. Ankette 5‟li likert yöntemi kullanılmıĢtır. 

“1= kesinlikle katılmıyorum” ile “5= kesinlikle katılıyorum” arasına olumsuzdan 

olumluya doğru bir değerlendirme yapılacak Ģekilde düzenlenmiĢtir. Soru kağıdı üç 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde araĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik 

özelliklerinin belirlenmesine yönelik sorular bulunmaktadır. Bu bölümde cinsiyet, yaĢ, 

eğitim durumu, medeni durum, çalıĢma süresi ve çalıĢma ücretlerine iliĢkin sorulardan 

oluĢmaktadır. 
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Soru kağıdının ikinci bölümü örgütsel bağlılığı ölçen 24 sorudan oluĢmaktadır. Bu 

anket, Kubilay Özyer‟in “Duygusal Zeka ile Örgütsel Bağlılığın Alt Formları 

Arasındaki ĠliĢkilerin Saptanmasına Yönelik Ampirik Bir ÇalıĢma” konulu yüksek 

lisans tezinden alınmıĢtır. Söz konusu örgütsel bağlılık anketi Allen ve Meyer‟in (1990) 

çalıĢmalarında kullanmıĢ oldukları ankettir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının 

ölçülmesinde, örgütsel bağlılığı alt boyutlarıyla ele alması sebebiyle çalıĢmada bu ölçek 

kullanılmıĢtır. Bu ölçek duygusal, zorunlu ve normatif olmak üzere üç farklı bağlılık 

boyutunu kapsamaktadır. Ġlk 8 soru duygusal bağlılığı, 9-16 no‟lu sorular zorunlu 

bağlılığı, 17-24 no‟lu sorular ise normatif bağlılığı ölçmek için kullanılmıĢ sorulardır. 

Ankette ters skorlu sorularda bulunmaktadır. Örgütsel Bağlılık anketi Ek–1‟de 

verilmiĢtir 

 

Anketin güvenirliği ile ilgili olarak bağlılığın alt formları da dâhil olmak üzere ayrı ayrı 

geçerlilik ve güvenirlik çalıĢmaları yapılmıĢ ve duygusal bağlılığın güvenirlik değeri 

(coefficient alpha) 0,87, zorunlu bağlılığın güvenirlik düzeyi 0,75, normatif bağlılığın 

güvenirlik düzeyi de 0,79 olarak belirlenmiĢtir. Anketin toplam olarak güvenilirlik ve 

geçerlilik düzeyi ise 0,86 dır. 

 

 

Ölçek, Türk çalıĢanlarına uygunluğu açısından Wasti (2000) tarafından özelde ve 

kamuda çalıĢan toplam 1267 kiĢi üzerinde yapılan bir çalıĢmayla da test edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda duygusal ve normatif bağlılık ölçeklerinin içsel 

bağlılık tutarlılıklarının yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Zorunlu bağlılık ölçeğinin ise 

içsel tutarlılığı düĢük bulunmuĢtur.  

 

Soru kağıdının üçüncü bölümünde yer alan örgütsel güven anketinde 5‟li likert yöntemi 

kullanılmıĢtır. Örgütsel güven anketi Ġpek Kalemci Tüzün‟ün “Örgütsel Güven, 

Örgütsel Kimlik ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisi; Uygulamalı Bir ÇalıĢma” adlı doktora 

tezinden alınmıĢtır. Katılımcıların örgütsel güven düzeylerinin ölçülmesi için Bromiley 

ve Cummings (1996) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Güven Envanterinin Kısa Formu” 

kullanılmıĢtır. Bromiley ve Cummings (1996) tarafından geliĢtirilen ölçek kuramsal alt 

yapısı çok sağlam olan bir ölçektir. “Örgütsel Güven Envanterinin Kısa Formu” 12 
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sorudan oluĢmaktadır. Kısa formun seçilmesinin sebebi ise, uzun forma göre geçerlilik 

düzeyinin daha yüksek olmasıdır. Ölçek geçerlilik testi için Bentler‟s Comparative Fit 

Index üzerinden 0,98 skor almıĢtır (Tüzün, 2006).  

 

Cummings ve Bromiley (1996) örgüt güven envanteri (OTI) ölçeklerini örgütlerde 

kullanılacak Ģekilde tasarlamıĢlardır. Bu çalıĢmada oluĢturmuĢ oldukları Örgütsel 

Güven Ölçeğinin (Organizational Trust Inventory - OTI-SF ) kısa formu kullanılacaktır. 

GeliĢtirilen bu ölçeğin aslı 62 soru içermektedir. OTI-SF; güvenilirlik, dürüstlük ve 

diğerlerinin sorumluluklarını yerine getirmesine saygıyı gösteren iyi niyet faktörleri gibi 

örgütsel güvenin üç boyutunu değerlendiren 12 soruyu içermektedir. Kısa formun 

seçilmesindeki asıl sebebi uzun forma göre geçerlilik düzeyinin daha yüksek olmasıdır.  

 

AraĢtırmanın verilerinin değerlendirilmesinde Statistical Package for Social Sciences 

(SPSS) 15.0 istatistik programı kullanılmıĢtır. 

3.3. ARAġTIRMANIN SINIRLILIĞI 

AraĢtırmanın en önemli kısıtlarından biri araĢtırma verilerinin anket yoluyla elde 

edilmesidir. Katılımcıların soruları doğru olarak cevapladıkları kabul edilmektedir.  

 

ĠMKB‟de hisse senedi alım satımına yetkili aracı kurumların brokerlarına 

uygulanmıĢtır. 

 

AraĢtırmanın bir diğer kısıtı ise, ĠMKB‟de çalıĢan broker sayısının azlığıdır.  

3.4. ARAġTIRMA KĠTLESĠNĠN GENEL ÖZELLĠKLERĠ 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların hepsi broker olup demografik özellikleriyle ilgili 

bilgiler aĢağıda özet olarak tablolar yardımıyla gösterilmiĢtir. 

 

Bu araĢtırmaya katılan brokerların 28 tanesi kadın, 32 tanesi de erkektir. Toplam 60 

katılımcının 35 tanesi evli, 15 tanesi bekâr ve 10 tanesi de boĢanmıĢtır. Kadınlar 



 53 

örneklem kütlesinin % 46,7 sini oluĢtururken, erkekler %53,3‟ünü oluĢturmaktadır. 

Kadın brokerların bu örgütteki ortalama çalıĢma süreleri 2,85 yıl iken, erkek çalıĢanların 

ortalama çalıĢma süreleri 3,12 yıldır. Medeni duruma bakıldığında ise evli çalıĢanlar 

örneklem kütlesinin % 58,3‟ünü, bekar çalıĢanların % 25‟ini ve boĢanmıĢ çalıĢanların 

ise örneklemin 16,7 „sini oluĢturdukları görülmektedir. Evli çalıĢanların ortalama 

çalıĢma süreleri 3,22 yıl iken bekar çalıĢanların ortalama çalıĢma süresi 2,93 yıl, 

boĢanmıĢ olanların ortalama çalıĢma süresi ise 2,30 yıldır (Tablo 3.1). 

 

 

Tablo 3.1: Örneklem Kitlesinin Cinsiyet ve Medeni Duruma Göre Dağılımı 

 

Cinsiyet ve Medeni 

Durum 
Frekans Dağılımı 

Yüzde Frekans 

Dağılımı 

Ortalama 

ÇalıĢma 

Süreleri(yıl) 

Kadın 28 46,7 2,85 

Erkek 32 53,3 3,12 

Toplam 60 100 2,98 

Evli 35 58,3 3,22 

Bekar 15 25,0 2,93 

BoĢanmıĢ 10 16,7 2,30 

Toplam 60 100 2,88 

 

 

AraĢtırmaya katılan brokerların büyük bir çoğunluğunu lisans mezunları 

oluĢturmaktadır. 56 Lisans mezunu yanında 4 yüksek lisans mezunu katılmıĢtır. Lisans 

mezunlarının oranı  % 93,3 iken lisansüstü eğitim yapan katılımcılar ise % 6,7 dir 

(Tablo 3.2). 
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Tablo 3.2: Örneklem Kitlesinin Eğitim durumları ve Örgütte ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Dağılımı 

 

Eğitim Durumu Frekans Dağılımı 
Yüzde Frekans 

Dağılımı 

Ortalama 

ÇalıĢma 

Süreleri(Ay) 

Lisans 56 93.3 2,30 

Yüksek Lisans 4 6,7 2,10 

Toplam 60 100 2,20 

0 - 5 Yıl 6 10,0 3,15 

6 - 10 Yıl 10 16,7 3,05 

11 - 15 Yıl 29 48,3 3,45 

16 - 20 Yıl 8 13,3 3,20 

21 Yıldan Fazla 7 11,7 3,15 

Toplam 60 100 3,05 

 

Tablo 3.3 te görüldüğü üzere ortalama çalıĢma sürelerinin 26-30 yaĢ aralığında 2,25 yıl, 

31-35 yaĢ aralığında 3,22 yıl, 36-40 yaĢ aralığında 2,92 yıl, 41 yaĢ ve üstünün 3,15 yıl 

olduğu görülmektedir. 

 

Katılımcıların 4 tanesi 26-30 yaĢ aralığında, 9 tanesi 31-35 yaĢ aralığında, 28 tanesi 36-

40 yaĢ aralığında, 19 tanesinin de 41 yaĢ ve üstünde olduğu görülmektedir. 26-30 yaĢ 

aralığının örneklem kütlesinin % 6,7‟sini, 31-35 yaĢ aralığındaki katılımcılar % 15‟ini, 

36-40 yaĢ aralığındaki katılımcılar % 46,7‟sini son olarak 41 yaĢ ve üstünde olan 

katılıcılar da örneklem kütlesinin  % 31,7‟sini oluĢturmaktadır (Tablo 3.3). 
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Tablo 3.3: Örneklem Kitlesinin YaĢları ve Örgütte ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımı 

 

YAġ Frekans Dağılımı 
Yüzde Frekans 

Dağılımı 

Ortalama 

ÇalıĢma 

Süreleri (yıl) 

26 – 30 YaĢ 4 6,7 2,25 

31 – 35 YaĢ 9 15,0 3,22 

36 – 40 YaĢ 28 46,7 2,92 

41 ve Üstü 19 31,7 3,15 

Toplam 60 100 2,88 

 

Katılımcıların gelir düzeyine bakıldığında 8 katılımcı 2000 TL ve altı, 37 katılımcı 

2000-3000 TL, 15 katılımcının 3000 TL ve üstü gelire sahip olduğu görülmektedir. 

2000 TL ve altı geliri olanlar örneklem kütlesinin % 5,4‟ünü, 2000-3000 TL arası geliri 

olanlar % 17,08‟ni, 3000 TL ve üstü gelire sahip olanlar ise 11.34‟ünü oluĢturmaktadır 

(Tablo 3.4). 

 

Tablo 3.4: Örneklem Kitlesinin Gelir Düzeyi ve Örgütte ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Dağılımı 

 

Gelir Düzeyi Frekans Dağılımı 
Yüzde Frekans 

Dağılımı 

Ortalama 

ÇalıĢma 

Süreleri (yıl) 

2000 TL ve altı 8 5,84 3,25 

2000-3000 37 17,08 2,89 

3000 TL ve üzeri 15 11,34 3,13 

Toplam 60 100 3,09 
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3. 5. HĠPOTEZ TESTLERĠ 

3.5.1.Örgütsel Güven ve Örgütsel Bağlılığa Yönelik Hipotez Testleri 

 Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların genel örgütsel bağlılıkları da 

yüksektir. 

 Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların duygusal bağlılıkları da yüksektir 

 Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların normatif bağlılıkları da yüksektir 

 Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların zorunlu bağlılıkları da yüksektir. 

 

 

DUYGUSAL BAĞLILIK

ZORUNLU BAĞLILIK

NORMATĠF BAĞLILIK

ÖRGÜTSEL GÜVEN

 
 

3.5.1.1. Örgütsel Güven ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki Hipotezin Testi 

Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların örgütsel bağlılıklarının da yüksek olup 

olmadığını anlayabilmek için öncelikle katılımcıların örgütsel güvenleri ile genel 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bunun için bireylerin aldığı örgütsel 

güven puanları ile genel örgütsel puanları arasındaki korelasyon katsayısına bakılmıĢtır. 

Yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel güven ve örgütsel bağlılık arasında r= 0,025 

düzeyinde bir korelasyon katsayısı bulunmuĢ ancak bu iliĢki p= 0,053 olduğu için 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p> 0.05). 
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Tablo 3.5: Örgütsel Güven ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Korelasyon Sonuçları. 

 

 Ortalama Standart Sapma r P 

Örgütsel Güven 37,45 3,33 

0,0251 0,053 

Örgütsel Bağlılık 70,81 14,92 

 

3.5.1.2. Örgütsel Güven ile Duygusal Bağlılık Arasındaki Hipotezin Testi   

Tablo 3.6‟da örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların duygusal bağlılıklarının da 

yüksek olup olmadığını inceleyebilmek için öncelikli olarak katılımcıların örgütsel 

güveni ile örgütlerine karĢı duymuĢ oldukları duygusal bağlılıkları arasındaki iliĢkiye 

bakılmıĢtır. Örgütsel güven puanları ile duygusal bağlılık puanları arasındaki 

korelasyon katsayısına bakılmıĢ r= 0,081 ve p=0,536 düzeyinde bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Ancak iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

görülmüĢtür (p> 0.05). 

Tablo3.6. Örgütsel Güven ve Duygusal Bağlılığa ĠliĢkin Korelasyon Sonuçları 

 

 Ortalama Standart Sapma r P 

Örgütsel Güven 37,45 3,33 

0,081 0,53 Duygusal 

Bağlılık 
24,31 3,64 

 

3.5.1.3. Örgütsel Güven ile Normatif Bağlılık Arasındaki Hipotezin Testi   

Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların normatif bağlılıklarının da yüksek olup 

olmadığını incelemek için öncelikle katılımcıların örgütsel güvenleri ile örgütlerine 

karĢı duymuĢ oldukları normatif bağlılıkları arasında bir iliĢkinin var olup olmadığına 
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bakılmıĢtır. Ġki değiĢken arasındaki korelasyon katsayısı r=0,260 ve p= 0,045 düzeyinde 

iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuç katılımcıların örgütsel güvenleri ile normatif bağlılıkları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir (p< 0.05).  

 

ÇalıĢanların örgütsel güven düzeyleri yükseldikçe örgüte karsı geliĢtirdikleri normatif 

bağlılık düzeyleri de yükselmektedir. Normatif bağlılık çalıĢanın örgütüne bağlılık 

göstermesini bir görev olarak algılaması ve kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları 

istendiğinden değil, yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından 

kaynaklanmaktadır.  Normatif bağlılığın bireyin örgüte giriĢi öncesi veya sonrasında 

örgütsel sosyalizasyon sürecindeki deneyimlerinden etkileneceği belirtilmektedir. Bu 

nedenle örgütteki güven ortamının bireyin normatif bağlılığını pozitif yönde etkilediği 

söylenebilir. 

 

Tablo 3.7: Örgütsel Güven ve Normatif Bağlılığa ĠliĢkin Korelasyon Sonuçları 

 

 Ortalama Standart Sapma r P 

Örgütsel Güven 37,45 3,33 

0,260 0,045 

Normatif Bağlılık 23,88 5,41 

 

3.5.1.4. Örgütsel Güven ile Zorunlu Bağlılık Arasındaki Hipotezin Testi   

Örgütsel güveni yüksek olan katılımcıların zorunlu bağlılıklarının da yüksek olup 

olmadığını inceleyebilmek için öncelikli olarak katılımcıların örgütsel güveni ile 

örgütlerine karĢı duymuĢ oldukları zorunlu bağlılıkları arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. 

Tablo 3.8‟de örgütsel güven puanları ile zorunlu bağlılık puanları arasındaki korelasyon 

katsayısına bakılmıĢ r=0,24 ve p=0,056 düzeyinde bir iliĢki bulunmuĢtur. Ġki değiĢken 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olmadığı görülmüĢtür (p>0.05). 
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Tablo3.8: Örgütsel Güven ve Zorunlu Bağlılığa ĠliĢkin Korelasyon Sonuçları 

 

 Ortalama Standart Sapma R P 

Örgütsel Güven 37,45 3,33 

0,248 0,056 

Zorunlu Bağlılık 22,61 8,25 

3.5.2. Örgütsel Güven ile Ġlgili AraĢtırma Sorularının Analizi 

Örgütsel güven ile ilgili ortaya konulan araĢtırma soruları Ģunlardır; 

 

 Cinsiyet örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 Medeni durum örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 YaĢ örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 Eğitim düzeyi örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 ÇalıĢma süresi ile örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Aldıkları ücret örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

3.5.2.1. Cinsiyet ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Cinsiyetin örgütsel güven açısından bir farklılık yaratıp yaratmadığını anlayabilmek için 

bağımsız örneklem t – testi uygulanmıĢtır. Bu testin sonuçlarına göre cinsiyet 

bakımından örgütsel güven değerleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. (p= 0,725, p> 0.05). 
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Tablo 3.9: Cinsiyet ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin t-testi Sonuçları 

 

Cinsiyet Sayı 
Örgütsel Güven 

Ortalama 

Standart 

Sapma 
P 

Kadın 28 37,28 2,95 

0,725 

Erkek 32 37,59 3,67 

 

3.5.2.2. Medeni Durum ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin Analizi  

Tablo 3.10‟da da görülebileceği üzere, medeni durumun örgütsel güven açısından bir 

farklılık yaratıp yaratmadığını anlayabilmek için bağımsız t – testi uygulanmıĢtır. 

Bağımsız t - testi sonuçlarına göre medeni durum örgütsel güven açısından bir fark 

oluĢturmamaktadır (p= 0,95 > 0.05). 

 

Tablo 3.10: Medeni Durum ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin t-testi Sonuçları 

 

Medeni 

Durum 
Sayı 

Örgütsel Güven 

Ortalama 

Standart 

Sapma 
P 

Evli 35 37,25 2,88 

0,95 

Bekar 25 38,26 3,61 

 

3.5.2.3. YaĢ ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin Analizi  

Örgütsel güvenin yaĢ açısından bir farklılık gösterip göstermediğini incelemek amacıyla 

Tek Yönlü Varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır. YaĢı ölçmek için 4 adet yaĢ grubu 

oluĢturulmuĢtur. Bu grupların bazılarında yeterli sayıda katılımcı olmadığından analiz 

için uygun olmadığı görülen yaĢ grupları diğer yaĢ gruplarıyla birleĢtirilmiĢtir. Bu 
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yüzden tablo 3.11‟da da görüldüğü üzere üç yaĢ grubu arasında örgütsel güven 

açısından anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 3.11: Katılımcıların YaĢa Bağlı Örgütsel Güven Dağılımları 

 

YaĢ Grupları Sayı 
Örgütsel Güven 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

35 ve Altı 13 37,00 2,80 

36 – 40 YaĢ 28 38,17 3,70 

41 ve Üstü 19 36,26 2,68 

 

Tablo 3.12: Katılımcıların YaĢları ve Örgütsel Güvenleri ile ilgili ANOVA Sonuçları 

 

YaĢ Grupları 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Gruplar Arası 44,17 3 14,72 1,34 0,269 

Grup Ġçi 612,68 56 10,94   

Toplam 656,85 59    

3.5.2.4. Eğitim Düzeyi Ġle Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Katılımcıların eğitim düzeylerinin örgütsel güven açısından bir farklılık yaratıp 

yaratmadığı incelenmek istenmiĢ ancak analize elveriĢli sayıda grup dağılımı olmadığı 

için yapılamamıĢtır. 
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3.5.2.5. ÇalıĢma Süresi ile Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Katılımcıların çalıĢma sürelerine bağlı olarak çalıĢtıkları örgütlerine olan bağlılıklarında 

bir değiĢiklik olup olmadığı incelenmiĢtir. Aradaki iliĢkinin incelenmesi için 

değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayısına bakılmıĢ ve çalıĢma süresi ile örgütsel 

güven arasında R=0,098 ve p= 0,45 düzeyinde bir iliĢki olduğu ancak bu iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olmadığı tablo 3.13‟de görülmüĢtür (p=0,45 > 0.05). 

 

Tablo 3.13: Katılımcıların Örgütte ÇalıĢma Süreleri ve Örgütsel Güven Arasındaki 

ĠliĢki 

 

 Ortalama Standart Sapma r P 

ÇalıĢma Süresi 2,88 1,08 

0,098 0,45 

Örgütsel Güven 37,45 3,33 

3.5.3. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili AraĢtırma Sorularının Analizi 

Örgütsel Bağlılık ile ilgili ortaya konan araĢtırma soruları Ģunlardır: 

 

 Cinsiyet genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları açısından anlamlı bir 

fark yaratır mı? 

 Medeni durum genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları açısından anlamlı 

bir fark yaratır mı? 

 YaĢ genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları açısından anlamlı bir fark 

yaratır mı? 

 ÇalıĢma süresi ile genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Gelir düzeyi genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları arasında anlamlı bir 

iliĢki var mıdır? 
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3.5.3.1. Cinsiyet ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Örgütsel bağlılığın cinsiyet açısından bir fark gösterip göstermediğini araĢtırmak için 

bağımsız t –testi yapılmıĢtır. Bağımsız t – testi sonuçlarına göre kadınlarla erkekler 

arasında genel örgütsel bağlılık ( p= 0,189> 0,05), normatif bağlılık ( p= 0,414 > 0,05) 

ve zorunlu bağlılık ( p= 0,372 > 0,05) açısından herhangi bir fark olmadığı görülmüĢtür. 

Yalnızca duygusal bağlılıkta istatistiksel olarak anlamlı bir fark (p= 0,031<0,05), 

bulunmuĢtur. Katılımcıların ortalamalarına bakıldığında kadınların duygusal 

bağlılığının erkeklere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

 

Birçok araĢtırmacı “cinsiyet” ile “bağlılık” arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve kadınların 

erkeklere göre örgütlere daha bağlı olduğunu ifade etmiĢtir  (Angle ve Perry, 1981; 

Hrebiniak ve Alutto, 1972; Mowday, 1982). Ancak bu çalıĢmada bu iliĢki sadece 

duygusal bağlılık açısından desteklenmiĢtir. 

 

Cinsiyet faktörü çerçevesinde, kadınlarla erkeklerin örgütsel bağlılık dereceleri 

konusunda fikir birliğine varılamamıĢ ve yapılan çalıĢmalarda farklı görüĢler ortaya 

çıkmıĢtır. Buna göre, erkeklerin genellikle kadınlardan daha iyi pozisyonlarda ve daha 

yüksek ücretle çalıĢtıkları için örgüte daha fazla bağlı oldukları ileri sürülmüĢtür. Bir 

diğer görüĢe göre ise, kadınlar aile içindeki rollerini esas aldıkları için çalıĢtıkları örgüt 

ikinci planda kalmakta ve örgüte genellikle erkeklere oranla daha az bağlanmaktadırlar 

(Aven v.d., 1993:646). 

 

Örgütsel bağlılığın iki boyutu ile cinsiyet arasındaki iliĢki incelendiğinde, kadınların 

örgüte erkeklerden daha fazla bağlandıkları, ancak bunun genelde zorunlu bağlılık 

olduğu ve cinsiyetle duygusal bağlılığın iliĢkili olmadığı belirlenmiĢtir (Aven v.d., 

1993). Ancak bu çalıĢmada kadın çalıĢanların iĢlerini sevdikleri için yaptıkları herhangi 

zoraki bir durumun olmadığı ve duygusal olarak bağlandıkları anlaĢılmıĢtır. Mesai 

saatleri, yüksek gelir ve yalnız çalıĢma sebebiyle iĢlerini seven iĢgörenler özellikle de 

kadınlar iĢyerlerine karĢı duygusal bağlılık geliĢtirmiĢlerdir. 
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Angle ve Perry (1981) tarafından yapılan diğer bir araĢtırmada ise, kadınların iĢlerini ve 

çalıĢtıkları kurumu değiĢtirmekten hoĢlanmamaları nedeniyle, erkeklere oranla örgüte 

daha fazla bağlı oldukları belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 3.14: Cinsiyete Göre Örgütsel Bağlılık Dağılımları 

 

Tablo 3.15: Cinsiyet ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bağımsız t – testi Sonuçları 

 

Bağlılık t Sd p 

Örgütsel Bağlılık 1,32 58 0,189 

Duygusal Bağlılık 2,20 58 0,031 

Normatif Bağlılık 0,89 58 0,414 

Zorunlu Bağlılık 0,82 58 0,372 

 

3.5.3.2. Medeni Durum ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Medeni durumun örgütsel bağlılık açısından bir farklılık oluĢturup oluĢturmadığını 

incelemek amacıyla genel örgütsel bağlılık ile bağlılığın alt formları için ayrı ayrı 

bağımsız örneklem t – testi uygulanmıĢtır.  

Bağlılık Cinsiyet Sayı  Ortalama 
Standart 

Sapma 

Örgütsel Bağlılık 
Kadın 28 73,53 16,72 

Erkek 32 68,43 12,95 

Duygusal Bağlılık 
Kadın 28 25,39 3,96 

Erkek 32 23,37 3,10 

Normatif Bağlılık 
Kadın 28 25,50 5,69 

Erkek 32 23,34 5,19 

Zorunlu Bağlılık 
Kadın 28 23,64 9,05 

Erkek 32 21,71 7,51 
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Tablo.16‟da görüldüğü gibi, katılımcıların evli veya bekar olmaları ile genel örgütsel 

bağlılıkları arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. (p = 0,45 > 0,05).  Aynı Ģekilde 

katılımcıların medeni durumları ile duygusal, zorunlu ve normatif bağlılıkları arasında 

anlamlı bir fark çıkmamıĢtır (p = 0,71> 0,05,  p = 0,38 > 0,05,  p = 0,31 > 0,05). 

 

Tablo 3.16: Medeni durumlara göre Örgütsel Bağlılık Dağılımları 

 

Tablo 3.17: Medeni Duruma Göre Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bağımsız Örneklem t– 

testi Sonuçları  

 

Bağlılık t Sd p 

Örgütsel Bağlılık 0,759 58 0,45 

Duygusal Bağlılık 0,362 58 0,71 

Normatif Bağlılık 1,019 58 0,31 

Zorunlu Bağlılık 1,868 58 0,38 

 

Bağlılık Cinsiyet Sayı Ortalama 
Standart 

Sapma 

Örgütsel Bağlılık 
Evli 35 37,25 2,88 

Bekar 25 37,72 3,93 

Duygusal Bağlılık 
Evli 35 24,17 3,60 

Bekar 25 24,52 3,76 

Normatif Bağlılık 
Evli 35 24,48 4,70 

Bekar 25 25,04 6,28 

Zorunlu Bağlılık 
Evli 35 23,40 8,23 

Bekar 25 21,52 8,31 
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3.5.3.3. YaĢ ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

Katılımcıların yaĢlarının sahip oldukları örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir farklılığa 

neden olup olmadığını görebilmek amacıyla ANOVA kullanılmıĢtır.  

 

Tablo 3.18: Katılımcıların yaĢa göre örgütsel Bağlılık Dağılımları 

 

YaĢ Sayı 

Örgütsel Bağlılık 
Bağlılığın Alt 

Formları 
Ort. 

Standart 

Sapma Ort. 
Standart 

Sapma 

35 ve 

altı 
13 73,68 12,42 

Duygusal Bağlılık 26,23 6,79 

Normatif Bağlılık 26,23 7,29 

Zorunlu Bağlılık 21,21 5,59 

36-40 28 71,86 13,78 

Duygusal Bağlılık 26,66 7,51 

Normatif Bağlılık 23,48 6,38 

Zorunlu Bağlılık 21,72 4,96 

41ve 

üstü 
19 71,67 11,57 

Duygusal Bağlılık 28,83 5,72 

Normatif Bağlılık 21,94 7,18 

Zorunlu Bağlılık 20,89 4,47 

 

Tablo 3.19: YaĢ ve Genel Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F Anlamlılık 

Gruplar 

Arası 
106,886 2 53,433 0,335 0,716 

Grup Ġçi 19931,103 58 159,449   

Toplam 20037,969 60    

 



 67 

Tablo 3.19‟dan da görüldüğü üzere katılımcıların yaĢları ile genel örgütsel bağlılıkları 

açısından istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. (p= 0,716 > 0,05). 

 

Tablo 3.20: YaĢ ve Duygusal Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F Anlamlılık 

Gruplar Arası 99,522 2 49,761 1,067 0,347 

Grup Ġçi 5829,595 58 46,637   

Toplam 5929,117 60    

 

ÇalıĢanların yaĢları ile duygusal bağlılıkları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farka rastlanmamıĢtır (p= 0,347>0,005). 

 

Tablo 3.21: YaĢ ve Zorunlu Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye ait ANOVA Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F Anlamlılık 

Gruplar Arası 8,872 2 4,436 0,157 0,855 

Grup Ġçi 3531,103 58 28,248   

Toplam 3539,875 60    

 

ANOVA sonuçlarına göre yaĢ ile zorunlu bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark ortaya çıkmamıĢtır (p= 0,855,  p>0,05). 
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Tablo 3.22: YaĢ ve Normatif Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F Anlamlılık 

Gruplar Arası 358,263 2 179,132 3,574 0,058 

Grup Ġçi 6264,729 58 50,118   

Toplam 6622,992 60    

 

ANOVA sonuçlarına göre yaĢ ile normatif bağlılık arasında anlamlı bir fark ortaya 

çıkmamıĢtır (p= 0,058>0,05). 

3.5.3.4. ÇalıĢma Süresi Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

 Katılımcıların çalıĢtıkları sürenin sahip oldukları örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir 

farklılığa neden olup olmadığını görebilmek amacıyla ANOVA testi uygulanmıĢtır. 
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Tablo 3.23: ÇalıĢma Süresi ile Örgütsel Bağlılık Dağılımları 

 

ÇalıĢma 

Süresi 

S 

Sayı 

Örgütsel Bağlılık 
Bağlılığın Alt 

Formları 
Ort. 

Standart 

Sapma Ort. 
Standart 

Sapma 

10 

yıldan 

az 

16 65,33 16,20 

Duygusal Bağlılık 24,10 3,10 

Normatif Bağlılık 22,33 5,50 

Zorunlu Bağlılık 18,83 8,30 

11-15 29 68,60 16,63 

Duygusal Bağlılık 24,10 3,88 

Normatif Bağlılık 23,40 6,93 

Zorunlu Bağlılık 23,62 9,93 

16-20 8 71,62 2,76 

Duygusal Bağlılık 25,37 3,04 

Normatif Bağlılık 24,62 3,62 

Zorunlu Bağlılık 25,25 6,69 

21 yıldan 

fazla 

 

7 
70,28 

 

11,35 

 

Duygusal Bağlılık 24,57 4,29 

Normatif Bağlılık 25,00 1,15 

Zorunlu Bağlılık 20,71 6,72 

 

Tablo 3.24: ÇalıĢma Süresi ve Genel Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA 

Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar 

Arası 
407,49 4 101,87 0,440 0,779 

Grup Ġçi 12737,48 55 231,59   

Toplam 13144,98 59    
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Tablo 3.24‟ de görüldüğü üzere ANOVA sonuçlarına göre çalıĢma süresi ile genel 

örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır (p= 

0,779>0,05). 

 

Tablo 3.25: ÇalıĢma Süresi ve Duygusal Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA 

Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar 

Arası 
11,87 4 2,96 0,21 0,93 

Grup Ġçi 773,112 55 14,057   

Toplam 784,983 59    

 

ANOVA sonuçlarına göre çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır (p= 0,93 >0,05). 

 

Tablo 3.26: ÇalıĢma Süresi ve Zorunlu Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA 

Sonuçları 

 

 
Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar 

Arası 
215,99 4 53,99 0,78 0,54 

Grup Ġçi 3804,18 55 69,16   

Toplam 4020,18 59    

 

ANOVA sonuçlarına göre çalıĢma süresi ile zorunlu bağlılık arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır (p= 0,54 >0,05). 
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Tablo 3.27: ÇalıĢma Süresi ve Normatif Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Ait ANOVA 

Sonuçları 

 

 Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar 

Arası 
29,88 4 7,47 0,24 0,91 

Grup Ġçi 1702,29 55 30,95   

Toplam 1732,18 59    

 

ANOVA sonuçlarına göre çalıĢma süresi ile normatif bağlılık arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır (p= 0,91 >0,05). 

3.5.3.5. Gelir Düzeyi Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Analizi 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların gelir düzeyleri ile sahip oldukları örgütsel bağlılık 

arasında bir iliĢkinin olup olmadığını incelemek amacıyla ANOVA kullanılmıĢtır. 
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Tablo 3.28: Katılımcıları Gelir Düzeyine Göre Örgütsel Bağlılık Dağılımları 

 

 

 

 

Sayı 

Örgütsel Bağlılık  

Bağlılığın Alt 

Formları 

 

Ort. 

 

Standart 

Sapma 

Ort. Standart 

Sapma 

2000 ve 

Altı 
8  5,84 

Duygusal Bağlılık 25,50 3,02 

Normatif Bağlılık 25,00 4,30 

Zorunlu Bağlılık 21,25 7,38 

2000-3000 37  17,08 

Duygusal Bağlılık 24,56 3,79 

Normatif Bağlılık 23,54 6,22 

Zorunlu Bağlılık 24,70 8,57 

3000 ve 

üzeri 
15  11,34 

Duygusal Bağlılık 23,06 3,43 

Normatif Bağlılık 24,13 3,70 

Zorunlu Bağlılık 18,20 6,10 

 

Tablolarda anlaĢılacağı üzere genel örgütsel bağlılıkla (p=0,268>0,05), duygusal 

bağlılıkla (p= 0,253>0,05) ve normatif bağlılıkla (p= 0,777>0,05) aralarında herhangi 

bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. Ancak zorunlu bağlılıkla (p= 0,029<0,05) arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

 

Tablo 3.29: Gelir Düzeyi ve Genel Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki Ġçin ANOVA 

Sonuçları 

 

 Kareler 

Toplamı 

Sd Kareler 

Ortalaması 

F Anlamlılık 

Gruplar 

Arası 

594,208 2 297,104 1,349 0,268 

Grup Ġçi 12550,776 57 220,189   

Toplam 13144,983 59    



 73 

Gelir düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanmamıĢtır (p=0,268, p>0,05). 

 

Tablo 3.30: Gelir Düzeyi ve Duygusal Bağlılık Arasındaki ĠliĢki Ġçin ANOVA 

Sonuçları 

 

 Kareler 

Toplamı 

Sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar 

Arası 

36,969 2 18,484 1,409 0,253 

Grup Ġçi 748,014 57 13,123   

Toplam 784,983 59    

 

Tablo 3.29‟da gelir düzeyi ile duygusal bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanmamıĢtır (p=0,253>0,005). 

 

Tablo 3.31: Gelir Düzeyi ve Normatif Bağlılık Arasındaki ĠliĢki Ġçin ANOVA 

Sonuçları 

 

 Kareler 

Toplamı 

Sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar 

Arası 

15,261 2 7,630 0,253 0,777 

Grup Ġçi 1716,923 57 30,121   

Toplam 1732,183 59    

 

Tablo 3.31‟e göre gelir düzeyi ile normatif bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır (p=0,777>0,05). 
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Tablo 3.32: Gelir Düzeyi ve Zorunlu Bağlılık Arasındaki ĠliĢki Ġçin ANOVA Sonuçları 

 

 Kareler 

Toplamı 

Sd Kareler 

Ortalaması 

F p 

Gruplar 

Arası 

468,554 2 234,277 3,760 0,029 

Grup Ġçi 3551,630 57 62,309   

Toplam 4020,183 589    

 

Gelir düzeyi ile zorunlu bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır 

(p=0,029>0,05). Bireylerin gelir düzeyleri arttıkça zorunlu bağlılıkları artmaktadır 

(Tablo 3.32). 

 

Ücretler, örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsur olup, iĢin çekiciliğini artırmakta ve 

çalıĢana yapılan daha yüksek bir ödeme, genellikle daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla 

sonuçlanmaktadır (Balay, 2000:68). Yüksek gelir elde eden bireyde aynı geliri baĢka bir 

iĢyerinden elde edemeyeceğini ya da iĢ alternatiflerinin bulunamayacağı düĢüncesiyle 

iĢyerine zorunlu bağlılık geliĢtirmektedir. Birey o örgütte kalarak elde edeceği 

faydalarla ve ayrıldığında uğrayacağı zararları değerlendirmektedir. 

 

Terfi olanakları, emekli aylığı, sağlık olanakları gibi örgütteki ücret dıĢı maddi ödüller 

de örgütten ayrılma durumunda kaybedileceğinden bağlılığı arttırıcı niteliktedir (Allen 

ve Meyer 1990:710; Mottaz 1989:143). 
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SONUÇLAR VE YORUMLAR 

 

Rekabet Ģartlarının arttığı günümüz iĢ dünyasında örgütlerin amacı sürekliliklerini 

devam ettirerek baĢarıya ulaĢmaktır. Bu durum da insan ögesini öne çıkarmakta çağdaĢ 

iĢletme tekniklerine ve insan kaynaklarına olan ilginin de artmasına sebep olmaktadır. 

Örgütsel güven ve örgütsel bağlılık konusu da günümüz örgütlerinde önemli bir yer 

tutmakta ve ilgi görmektedir. 

 

Örgütsel bağlılık iĢ görenlerin davranıĢları üzerinde olumlu bir etkiye sahip olması 

nedeniyle araĢtırmacıların ilgisini çeken bir konudur. Literatüre bakıldığında örgütsel 

bağlılıkla alakalı yabancı araĢtırma sayısının çokluğu yanında ülkemizde nispeten yeni 

bir kavram olarak ilgi çektiği görülmektedir. Yerli ve yabancı literatürde örgütsel 

bağlılıkla ilgili çalıĢmalar incelendiğinde, örgütsel bağlılığın çalıĢanların davranıĢlarını 

olumlu olarak etkileyen önemli bir konu olduğu ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini benimseyerek örgüt lehine fazladan çaba 

göstermesine, performansının yükselmesine ve iĢten ayrılmaların azalmasına sebep 

olmaktadır. Elde edilen bu bulgular yerli ve yabancı literatürde örgütsel bağlılık 

konusunun popülaritesinin daha da artacağını göstermektedir. 

 

Bu çalıĢmada örgütsel bağlılık, üç alt form altında incelenmiĢtir. En çok kabul gören 

model olan Allen ve Meyer‟ın örgütsel bağlılık modeli bağlılığı bireylerin örgütle 

aralarındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik bir durum olarak ifade etmektedir (Luthans, 

1990). Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen modelin birinci boyutu, bireyin örgüte 

karĢı duygusal ilgisini ortaya koyan duygusal bağlılıktır. Bu tür bağlılığı güçlü olan 

bireyler, örgütün amaç ve değerlerini kabul eder ve örgütte çalıĢmayı istedikleri için 

kalırlar. Bu içten gelen bir histir. Modeldeki ikinci boyut, çalıĢanların örgütten 

ayrılmanın maliyetli olacağını algılama derecelerini ortaya koyan zorunlu bağlılıktır. 

Zorunlu bağlılığı yüksek olan bireyler, çalıĢmaya ihtiyaçları olduğu veya örgütte 

kalmak zorunda oldukları için örgütte kalmaya devam ederler. Modelin son boyutu, 

örgüte olan minnettarlık hissini ortaya koyan normatif bağlılıktır. Bu tür bağlılığı güçlü 

olan birey, toplumsal normlardan etkilenir ve ahlâki bir sorumluluk olduğunu düĢünerek 

örgütte çalıĢmaya devam eder. 



 76 

Literatürde ilgi çeken konulardan bir diğeri de örgütle çalıĢan arasındaki iĢbirliğinin 

temeli olarak kabul edilen güven konusudur. Örgütlerine güveni yüksek çalıĢanların 

bağlılıklarının arttığı ve doğal olarak da özdeĢleĢmenin artarak performanslarının arttığı 

görülmektedir. Ancak güven örgütlerde kendiliğinden ortaya çıkmaz. Günümüz 

örgütlerinde çalıĢma yaĢamındaki değiĢimler örgüt içindeki güvenin korunmasını 

zorlaĢtırmaktadır. Ekonomik sıkıntıların artması sonucu örgütler maliyetlerini azaltma 

yoluna gitmekte, ilk olarak da iĢgücü maliyetlerini düĢürmek için bir takım çalıĢmalar 

yapmaktadırlar. Örgütlerin çalıĢanlarına iĢ güvenliği sağlayamaması iĢ görenlerin 

örgütlerine duyduğu güveni azaltmaktadır. Oysa örgütsel güvenleri yüksek olan iĢ 

görenlerin zor dönemlerde bile yüksek bağlılık düzeyine sahip olacakları ve örgütsel 

hedeflere ulaĢmak için çaba sarf edecekleri düĢünülmektedir. Literatürde yapılan 

çalıĢmalar, örgütsel bağlılığı sağlamanın örgütsel güvenin artırılmasıyla mümkün 

olacağını ortaya koymaktadır. Örgütsel güven ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir.  

 

Bu araĢtırmanın teorik bölümünde ortaya konan bilgiler çerçevesinde örgütsel güven ile 

örgütsel bağlılık arasında bir iliĢkinin olup olmadığı incelenmiĢtir. AraĢtırma ĠMKB‟de 

çalıĢan brokerlar üzerinde yapılmıĢtır. Söz konusu çalıĢan grubun önemli bir özelliği tek 

olarak örgütlerini ĠMKB‟de temsil etmiĢ olmalarıdır. 

 

AraĢtırmada 60 kiĢi ankete katılmıĢtır. Örneklemin demografik özelliklerine 

bakıldığında kadın ve erkek çalıĢan katılımcı sayısının birbirine çok yakın olduğu 

görülmüĢtür. Katılımcıların yaĢlarına bakıldığında 36 yaĢ ve üstünün büyük çoğunluğu 

oluĢturduğu, katılımcıların % 93,3‟ünün üniversite mezunu olduğu ve aynı unvanda 

çalıĢtıkları, büyük çoğunluğun evli olduğunu göstermektedir. Katılımcıların önemli bir 

oranı, 11-15 yıl arasında çalıĢmakta olup gelir düzeylerinin büyük çoğunluğunun 

piyasadaki gelir düzeyinde olduğu görülmüĢtür. 

 

ÇalıĢma esnasında örgütsel güvene iliĢkin araĢtırma sorusuna cevap aranmıĢtır. 

 

 Cinsiyet örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 Medeni durum örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 
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 YaĢ örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 Eğitim düzeyi örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 ÇalıĢma süresi ile örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Aldıkları ücret örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratır mı? 

 

Ġlk olarak kadınlar ile erkeklerin örgütsel güvenleri arasında bir fark olup olmadığına 

bakılmıĢ ve bu çalıĢmada cinsiyetin örgütsel güven açısından herhangi bir fark 

yaratmadığı ortaya çıkmıĢtır.  

 

Ġkinci analizde ise yaĢın örgütsel güven üzerinde herhangi bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığı araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla 26-30, 31-35, 36-40 ile 41 ve üstü olmak üzere 

dört grupta toplanan katılımcıların yaĢları ile örgütsel güvenleri arasından anlamlı bir 

fark bulunamamıĢtır. 

 

Üçüncü analizde, medeni durumun örgütsel güven üzerinde bir fark oluĢturup 

oluĢturmadığı araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda medeni durumun, örgütsel güven 

üzerinde anlamlı bir fark yaratmadığı görülmüĢtür. Ancak literatürde evli olanların 

örgütsel güveninin bekarlara göre daha yüksek olduğu yönündeki çalıĢmalara da 

rastlanmaktadır. 

 

Dördüncü analizde çalıĢma süresi ile örgütsel güven arasında bir iliĢki olup olmadığına 

bakılmaktadır. Bu araĢtırmada iĢ görenlerin çalıĢma süreleri ile örgütsel güvenleri 

incelenmiĢtir. Yapılan analiz sonucunda söz konusu değiĢkenler arasında herhangi bir 

iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 

 

Son olarak da gelir düzeyinin örgütsel güven açısından anlamlı bir fark yaratıp 

yaratmadığına bakılmıĢtır. Ancak gelir düzeyinin örgütsel güven üzerinde anlamlı bir 

fark yaratmadığı görülmüĢtür. 

 

Örgütsel güven ile ilgili araĢtırmanın yanında örgütsel bağlılıkla ilgili araĢtırma 

sorularınada yanıt aranmıĢtır. 
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 Cinsiyet genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları açısından anlamlı bir 

fark yaratır mı? 

 Medeni durum genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları açısından anlamlı 

bir fark yaratır mı? 

 YaĢ genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları açısından anlamlı bir fark 

yaratır mı? 

 ÇalıĢma süresi ile genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Gelir düzeyi genel örgütsel bağlılık ve bağlılığın alt formları arasında anlamlı bir 

iliĢki var mıdır? 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk analiz cinsiyetin, örgütsel bağlılık üzerinde bir fark 

oluĢturup oluĢturmadığı ile ilgilidir. Bu amaçla kadın ve erkek katılımcıların genel 

örgütsel bağlılıkları analiz edilmiĢ ve aralarında anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür. 

Kadınların duygusal bağlılığının anlamlı bir fark yarattığı gözlemlenmiĢtir. Kadınların 

erkeklere göre daha duygusal bir yapıya sahip olmaları bu sonucu etkilemiĢ olabilir. 

ĠĢine duygusal olarak bağlanan iĢgören örgütünden ayrılmayı düĢünmemekte ve kendini 

örgütüyle özdeĢleĢtirerek çalıĢmaya devam etmektedir. Genel olarak toplumsal 

rollerinden dolayı erkeklerin örgütsel bağlılığı yüksek gözükse de bu çalıĢmada 

kadınların duygusal bağlılığı yüksek çıkmıĢtır. 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili ikinci analiz, medeni durumun diğer bir deyiĢle evli, yada 

bekar olmanın örgütsel bağlılık açısından bir fark yaratıp yaratmadığıdır. Yapılan analiz 

sonuçlarına göre, katılımcıların medeni durumlarının genel örgütsel bağlılık ile 

bağlılığın alt formları, duygusal, normatif ve zorunlu bağlılık üzerinde anlamlı bir fark 

yaratmadığı saptanmıĢtır. Ancak, evli olanların sorumluluk fazlalığı nedeniyle zorunlu 

bağlılığının yüksek çıkması olası iken, bu çalıĢmada böyle bir sonuca ulaĢılmamıĢtır. 

Cinsiyetin yanı sıra medeni durumun da örgütsel bağlılıkla iliĢkisi çeĢitli tartıĢmalara 

konu olmuĢtur. Ġnce ve Gül‟e (2005) göre medeni durumun bağlılık geliĢtirmede kritik 

bir değiĢken olduğu kabul edilmektedir. Evli bireylerin ekonomik sorumluluklarından 

dolayı örgütten ayrılmayı daha riskli görecekleri ve bağlılıklarının daha yüksek olacağı 

varsayılmaktadır. Türkiye‟de kadınların çalıĢma oranının erkelerden düĢük olması ve 
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erkeklere yüklenen toplumsal roller evli erkeklerin örgütte kalma kararı üzerinde etkili 

olabilmekte ve örgütsel bağlılık düzeylerini arttıran bir faktör olarak kabul 

edilebilmektedir. Bekar olan çalıĢanların genelde daha kolay örgütten ayrıldıkları ve 

örgütlerine daha az bağlılık duydukları söylenebilir. 

 

Ġncelen üçüncü analizde katılımcıların eğitim düzeylerinin onların örgütsel bağlılıkları 

üzerinde etkisini ölçmektedir. Analizler sonucunda eğitim düzeyinin genel örgütsel 

bağlılık ve örgütsel bağlılığın alt formları duygusal, normatif ve zorunlu bağlılık 

üzerinde anlamlı bir fark yaratmadığı ortaya çıkmıĢtır.  

 

Oysa literatürde Eğitim düzeyinin artmasıyla birlikte bireylerin eğitime yaptıkları 

yatırımın, harcadıkları zamanın bir karĢılığı olarak, ücret ve diğer çalıĢma 

koĢullarındaki taleplerinin de yükseleceği ifade edilmektedir (KeleĢ, 2006: 57). Eğitim 

düzeyinin artması aynı zamanda bireyin sahip olduğu alternatif iĢ imkânlarını da 

arttırmaktadır. Birey aldığı eğitimler sonucu kendine farklı hedefler koyarak daha az 

eğitimli kiĢilere göre daha farklı beklentilere sahip olabilir. Bu bağlamda eğitimle 

örgütsel bağlılık arasında negatif bir iliĢkinin olduğu varsayılmaktadır. Yani bireyin 

eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel bağlılıkları azalmaktadır. Literatürde eğitim düzeyi 

ile örgütsel bağlılık arasındaki negatif iliĢkiyi destekleyen araĢtırmalar bulunmasına 

rağmen bazı araĢtırmacılar söz konusu iliĢkinin yeterince güçlü olmadığına dair bulgular 

da elde etmiĢlerdir (Mathieu ve Zajac, 1990). Bu nedenle örgütsel bağlılık ile eğitim 

düzeyi arasındaki iliĢkinin çok açık olmadığı söylenebilir. Örgütsel bağlılık ve eğitim 

düzeyi arasındaki olumsuz yönlü iliĢkinin aksine bazı araĢtırmacılar sözü edilen 

iliĢkinin yeterince açık ve güçlü olmadığına dair bulgular elde etmiĢler ve bu iliĢkinin 

önemsenmemesi gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

 

Örgütsel bağlılık ile incelenen analizlerden bir diğer ise çalıĢma süreleri ile onların 

örgütsel bağlılıkları arasında bir iliĢki olup olmadığı ile ilgilidir. Yapılan analiz 

sonucunda örgütte çalıĢma süresi ile genel örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığın alt 

formları duygusal, normatif ve zorunlu bağlılık üzerinde anlamlı bir fark yaratmadığı 

ortaya çıkmıĢtır. Oysa literatürde yaĢta olduğu gibi örgütte geçirilen süre arttıkça 

bireylerin bağlılıklarının da artacağı varsayılmaktadır. Çünkü çalıĢma süresi örgüte 
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yapılan bir yatırımdır ve birey örgüte yaptığı yatırımlardan vazgeçmemek için örgüte 

bağlanacaktır. Aynı zamanda bireyin örgütte çalıĢma süresi arttıkça çalıĢtığı örgüte 

özgü, yalnızca çalıĢtığı örgütte kullanabileceği yetenekler üzerinde uzmanlaĢmakta ve 

bu durum alternatif iĢ imkânlarının azalmasına neden olmaktadır. Ancak literatürdeki 

sonuçlara rağmen bu çalıĢmadaki sonuçlarda çalıĢma süresi ile ilgili herhangi bir iliĢki 

olmadığı görülmüĢtür. 

 

Son olarak da örgütsel bağlılık ile gelir düzeyi arasında bir iliĢki olup olmadığı analiz 

edilmiĢtir. Analiz sonucu gelir düzeyi ile zorunlu bağlılık arasında bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Diğer bir ifadeyle iĢ görenlerin gelirleri arttıkça örgütlerine duymuĢ 

oldukları bağlılıkta artmaktadır. Alternatiflerin azlığı ve kiĢisel yatırımlarının 

büyüklüğü örgütlerinden ayrılma durumlarını azaltmaktadır. Ücret düzeyi, örgütte ve 

sosyal yaĢamda çalıĢanın statüsünü de belirleyen bir unsurdur (Gözen, 2007:61). 

Ücretler, örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsur olup, iĢin çekiciliğini artırmakta ve 

çalıĢana yapılan daha yüksek bir ödeme, genellikle daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla 

sonuçlanmaktadır (Balay, 2000:68). Pieffer, ücretin birey tarafından algılanan 

adilliğinin, örgütsel bağlılık açısından ücret miktarından çok daha önemli bir belirleyici 

olabileceğini ileri süren bazı araĢtırmalar bulunduğunu belirtmektedir. Bu araĢtırmalara 

göre bireyin ücret sisteminde adil olmayan bir durum hissetmesi durumunda örgüte olan 

güvenin kaybolacağı ve örgüte olan bağlılığının giderek zayıflayacağı ileri 

sürülmektedir (KeleĢ, 2006) 

 

ÇalıĢmanın hipotezleri çerçevesinde örgütsel güven ile genel örgütsel bağlılık ve 

duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık arasında herhangi anlamlı bir iliĢki bulunmazken, 

örgütsel güven ile normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Genel 

olarak yapılan araĢtırmalarda örgütsel güven ile duygusal bağlılık arasında bir iliĢki 

olduğu yönünde iken bu analizde iki değiĢken arasında herhangi bir bulguya 

rastlanmamıĢtır.  
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EKLER 

 

Sayın katılımcılar, 

AĢağıda cevaplamanız istenen sorular bir tez çalıĢması için hazırlanmıĢtır. Bu sorular 

bilimsel bir araĢtırma için düzenlendiğinden elde edilen bilgiler tamamen gizlidir ve bir 

araĢtırmanın dıĢında herhangi bir amaç için kullanılmayacaktır. Bu nedenle adınızı ve 

Ģirket adınızı yazmanıza gerek yoktur. AraĢtırmada doğru bilgilerin elde edilmesi 

açısından lütfen bütün cümleleri okuyunuz ve her cümleyi cevaplayınız. Her bir ifadeye 

ne derecede katıldığınızı, iĢaretleyerek belirtiniz. Sizce en doğru seçeneği mutlaka 

doğru yere iĢaretlemeye dikkat ediniz. 

Katıldığınız için Ģimdiden teĢekkür eder, çalıĢma hayatınızda baĢarılar dileriz. 

 

1-Cinsiyetiniz         

 

1. Kadın (   )          2. Erkek (   ) 

 

 

2-Medeni Durumunuz 

 

1. Evli (   )          2. Bekar (   )        3. BoĢanmıĢ (   ) 

 

 

3-YaĢınız 

 

1. 18-25 (   )        2. 26-30 (   )       3. 31-35 (   )     4. 36-40 (   )             5. 41 ve üstü  (   ) 

 

 

4-Eğitim düzeyiniz 

 

1. Üniversite (   )          2. Yüksek Lisans  (   )        3. Doktora (   ) 

 

 

5-Kaç yıldır bu iĢletmede çalıĢıyorsunuz 

 

1. 5 yıldan az (   )    2. 6-10 (   )      3. 11-15(   )      4. 16-20 (   )    5. 21 yıldan fazla  (   ) 

 

 

6-Gelir durumunuz 

 

1. 2000 ve altı  (   )          2. 2000-3000 (   )        3. 3000 ve üzeri (   ) 
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EK-1 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ANKETĠ 

 

 

 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ANKETĠ 

 

AġAĞIDAKĠ ĠFADELERDE HERBĠR MADDEYE 

KATILIM DÜZEYĠNĠZĠ, SEÇENEĞĠ ONAYLAYARAK 

ĠġARETLEYĠNĠZ. 
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1- Kariyerimin geri kalan kısmını bu örgütte geçirmekten 

çok mutlu olacağım. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

2- Gerçekten de, örgüt dıĢındaki insanlarla örgütüm 

hakkında konuĢmaktan hoĢlanırım. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

3- Bu örgütün problemlerini kendi problemlerimmiĢ gibi 

hissederim. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

4- Bu örgütte olduğu gibi, baĢka bir örgütte de kolaylıkla 

bağlanabileceğimi düĢünüyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

5- Bulunduğum örgütte kendimi “ailenin parçası” gibi 

hissetmiyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

6-.Bu örgüte karĢı “duygusal bağlılık” hissetmiyorum. 

 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

7-. Bu örgüt benim için, iĢ iliĢkisinin ötesinde, çok büyük bir 

kiĢisel anlam taĢır. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

8- Örgütüme karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 

 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

9- BaĢka bir iĢ ayarlamadan, iĢimden ayrılırsam, 

olabileceklerden korkmuyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

10- ġuan bulunduğum örgütten ayrılmak, istesem bile, 

benim için çok zor olacaktır. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

11- ġu an bulunduğum örgütten ayrılmaya karar verirsem 

hayatımda çok Ģey alt üst olacaktır. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

12- ġu an örgütümden ayrılmanın benim için çok büyük bir 

bedeli olacaktır. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 



 99 

 

 

 

 

 

 

 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

   

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

 

14- Bu örgütten ayrılmayı iyice düĢünüp taĢınmak için çok 

az seçeneğim olduğunu hissediyorum. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

15- Bu örgütten ayrılmanın ciddi birkaç sonucundan bir 

tanesi, var olan diğer alternatiflerin azlığıdır. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

16- Bu örgütte çalıĢmaya devam etmenin önemli 

sebeplerinden bir tanesi, buradan ayrılmanın ciddi kiĢisel 

kayıplar getirebileceğidir – baĢka bir örgüt burada sahip 

olduğum yararların tamamını karĢılamayabilir. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

17- Bu günlerde insanların bir örgütten diğer bir örgütten 

diğer bir örgüte çok sık geçtiklerini düĢünüyorum. 
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4 
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18- Bir insanın örgütüne daima sadık kalması gerektiğine 

inanıyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

19- Bir örgütten diğer bir örgüte atlamak bana bütünüyle etik 

dıĢı gelmiyor. 
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2 

 

3 

 

4 

 

5 

20- Bu örgütte çalıĢmaya devam etmenin en önemli 

sebeplerinden bir tanesi sadakatin önemli olduğuna 

inanmamdır. Bu yüzden burada kalmayı ahlaki bir 

zorunluluk olarak hissediyorum. 
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2 

 

3 

 

4 

 

5 

21- BaĢka bir yerden daha iyi bir iĢ teklifi almıĢ olsaydım 

bile, ayrılmanın doğru olduğunu düĢünmeyecektim. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

22- Bir örgüte sadık kalmanın değerli olduğu bana 

öğretilmiĢtir. 

 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

23- Ġnsanların kariyerlerinin büyük kısmını tek bir örgütte 

geçirdiği günlerde çoğu Ģey daha iyiydi. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

24- Bir “Ģirketin adamı” olmak istemenin akla uygun, 

mantıklı olduğunu artık düĢünmüyorum. 
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3 

 

4 
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EK-2 

ÖRGÜTSEL GÜVEN ANKETĠ 

 

 

 

 

AġAĞIDAKĠ ĠFADELERDE HERBĠR MADDEYE 

KATILIM DÜZEYĠNĠZĠ, SEÇENEĞĠ ONAYLAYARAK 

ĠġARETLEYĠNĠZ. 
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1-ÇalıĢtığım iĢyerindeki insanlar görüĢ alıĢveriĢinde doğruyu 

söyler. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

ÇalıĢtığım iĢyerindeki insanlar müzakere yaptıkları konularda 

yükümlülüklerine uyarlar. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

3-ÇalıĢtığım iĢyeri güvenilir bir kurumdur. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

4-ÇalıĢtığım iĢyerindeki insanlar diğerlerini ezerek baĢarıya 

ulaĢırlar. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

5-ÇalıĢtığım iĢyerinin çalıĢanlar üzerinde hakimiyet kurmak 

istediğini düĢünüyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

6-.ÇalıĢtığım iĢyerinin, sorunlarımızdan fayda elde edeceğini 

düĢünüyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

7- ÇalıĢtığım iĢyerinin, verdiği sözleri yerine getireceğini 

düĢünüyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

8-ÇalıĢtığım iĢyeri çalıĢanlarını yanlıĢ yönlendirmez. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

9-ÇalıĢtığım iĢyerinin verdiği sözlerden kaçtığını 

düĢünüyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

10- ÇalıĢtığım iĢyerinin çalıĢanların zayıflıklarından fayda 

sağladığını hissediyorum. 
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2 

 

3 

 

4 

 

5 

11-ÇalıĢtığım iĢyerinin, çalıĢanlarıyla ortak beklentileri 

hakkında  adaletli fikir alıĢveriĢi yaptığını düĢünüyorum. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

12-.ÇalıĢtığım iĢyerinin, çalıĢanlarıyla adaletli görüĢme 

yaptığını düĢünüyorum. 
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3 

 

4 

 

5 
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