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ÖNSÖZ 

 

 

 

Örgütsel bağlılık alanında yapılan araĢtırmalara ilgi gün geçtikçe artıĢ göstermektedir. 

Nedeni ise örgüte bağlı olan iĢ görenlerin, aynı zamanda en üst seviyede verimli oldukları, 

samimiyet, görev bilinciyle davranıĢ sergiledikleri görülmektedir. 

 

Bu sebeple araĢtırmada iĢ görenlerin demografik faktörlerine bakılarak örgütsel 

bağlılık durumları tespit edilmiĢtir. Ayrıca, örgütsel bağlılıkla ilgili literatür taraması 

yapılmıĢtır.  

 

Bu araĢtırmanın kamu kurumlarında ve özel sektördeki çalıĢan personellerin 

örgütlerine olan bağlılıklarını elde edilecek sonuçlar doğrultusunda bağlılık derecelerinin en 

üst seviyeye çıkarılması ve devamlılığının sağlanması için iĢverenlere yön vermesinde yaralı 

olacağı değerlendirilmektedir.  
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ÖZET 

 
 
 

Bu araĢtırmanın amacı, ġanlıurfa Ġli Eyyübiye Belediyesi Zabıta Müdürlüğünde 

görevli personelin örgütsel bağlılık düzeylerinin demografik faktörlere göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığının belirlenmesidir.  

 

AraĢtırma kapsamında Eyyübiye Belediyesi Zabıta Müdürlüğünde görevli 73 

personelden veri toplanmıĢtır.  

 

AraĢtırmanın verileri; Meyer, Allen ve Smith (1991) tarafından geliĢtirilen ve 

literatürde oldukça kabul gören Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık ölçeği kullanılarak toplanmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılığı olmak üzere üç alt 

boyutta incelenmiĢtir.  

 

Zabıta personellerinin bağlılık düzeylerinin; bazı demografik faktörlere (yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, eğitim durumu, unvan, hizmet sürelerine ve çalıĢma Ģekilleri) göre farklılık 

gösterip göstermediğine dair analizler yapılmıĢtır.  

 

AraĢtırmadaki istatistiki analiz sonuçlarına bakıldığında, zabıta personellerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri demografik faktörlere göre değiĢiklik gösterdiği, yaĢı küçük 

personelin yaĢı büyük personellere göre kuruma daha bağlı oldukları, eğitim düzeyi lise ve 

üstü deneklerin ilköğretim mezunu olanlara göre kuruma bağlılıklarının daha yüksek olduğu, 

unvanları düz memurların rütbeli memurlara göre örgütlerine daha çok bağlı oldukları, düĢük 

maaĢla çalıĢanların yüksek maaĢ alan personele göre kuruma daha bağlı oldukları tespit 

edilmiĢtir. 

 

Yapılan bu çalıĢmanın demografik faktörlerin, örgütsel bağlılığa etkisi yorumuyla 

yöneticilerin örgütsel amaç ve hedeflerine uygun personel seçiminde katkısı olacağına, aynı 

zamanda akademisyenlerin araĢtırmalarına kaynak olacağı değerlendirilmektedir. 

 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel bağlılık, Duygusal bağlılık, Devam bağlılık, Normatif bağlılık 
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ABSTRACT 

 

 

 

The aim of this study, Sanliurfa Eyyubiye the Municipal Police Directorate in charge 

of personnel to determine whether it differs according to demographic factors and 

organizational commitment levels. 

 

Research under the Eyyubiye Municipal Police Department was collected data from 

73 staff officers. 

 

The research data; Meyer, Allen and Smith (1991) and developed in the literature was 

collected using quite accepted Three Dimensional Organizational Commitment scale. 

Organizational commitment; emotional commitment has been studied in three dimensions, 

including continuance commitment and normative commitment. 

 

Police personnel for their commitment level, and some demographic factors (age, sex, 

marital status, educational status, title, length of service and the way it works) analysis was 

performed based on that show difference. 

 

Looking at the results of a statistical analysis of the survey, municipal staff 

organizational levels that can vary according to demographic factors, age younger staff age 

they dry more dependent than large staff, the educational level is higher loyalty than those 

who graduated from primary school to high school and older subjects, titles, according to 

senior officials level officers they are much more connected to the organization, low wage 

workers depend more dry by high-salaried staff. 

 

In this study the demographic factors, the effect of organizational commitment 

rendition managers will contribute to the selection of appropriate personnel to organizational 

goals and objectives are also considered to be sources of research scholars. 

 

 

Keywords: Organizational commitment, Emotional commitment, More commitment, 

Normative commitment.         

                   

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

iii 



 

 
 

ĠÇĠNDEKĠLER 

                                                                                                                                        Sayfa No 

ÖNSÖZ                                                                                                                                        i 

ÖZET                                                                                                                                          ii 

ABSTRACT                                                                                                                              iii 

TABLO LĠSTESĠ                                                                                                                       iv 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ                                                                                                                  v 

KISALTMALAR                                                                                                                       vi   

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ                                                                                                                                          1 

AraĢtırmanın Anlam ve Önemi                                                                                                   2 

AraĢtırmanın Problemi                                                                                                                2 

AraĢtırmanın Sayıltıları                                                                                                               2 

AraĢtırmanın Sınırlılıkları                                                                                                           2 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Bağlılığın Göstergeleri                                                        3 

        2.1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı                                                                                        3 

       2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Tanımı                                                                                       4 

        2.1.3. Örgütsel Bağlılığın Önemi                                                                                        7 

       2.1.4. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri ve Alt Boyutları                                                    8 

                   2.1.4.1. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri                                                                 9 

                                 2.1.4.1.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme                                9 

                         2.1.4.1.2. Örgüt Ġçin Fedakârlıkta Bulunulabilme                                     9    

                                 2.1.4.1.3. Örgüte Bağlılıkta Yüksek Bir Ġstek Gereksinimi                       9 

                                 2.1.4.1.4. Örgüt Kimliği Ġle ÖzdeĢleĢme                                                   9                  

                 2.1.4.2. Örgütsel Bağlılıkta Bulunan Alt Boyutlar                                                10 

                                 2.1.4.2.1. Duygusal Bağlılık                                                                    12 

                                 2.1.4.2.2. Devam Bağlılık                                                                        13 

                                 2.1.4.2.3. Normatif Bağlılık                                                                     13 

2.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve Sonuçları                                                          14 

        2.2.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler                                                                    14 

                   2.2.1.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen KiĢisel Faktörler                                          14 

                                2.2.1.1.1. YaĢ                                                                                            14 

                               2.2.1.1.2. Cinsiyet                                                                                     15 

                                2.2.1.1.3. Eğitim Düzeyi                                                                           15 

                                 2.2.1.1.4. ÇalıĢma Süresi                                                                          16 

                                2.2.1.1.5. Medeni Durum                                                                          16 

                                2.2.1.1.6. Kıdem                                                                                       16                                                                                                             

                   2.2.1.2. Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Örgütsel Faktörler                                      16                                            

                                 2.2.1.2.1. Örgütün Yapısı ve Büyüklüğü                    16 

                            2.2.1.2.1.1. Ücret           17 

                 2.2.1.2.1.2. ĠĢin Niteliği                    18 

                  2.2.1.2.1.3. Liderlik ve Yönetim Tarzı                   18 

                  2.2.1.2.1.4. Rol ÇatıĢması                     18 

                  2.2.1.2.1.5. Monotonluk                     19 

                 2.2.1.2.1.6. Ödüllendirme                                          19 



 

 
 

          2.2.1.2.1.7. Stres                       19 

          2.2.1.2.1.8. Sosyal Güvenlik                     19 

          2.2.1.2.1.9. Takım ÇalıĢması                     20 

          2.2.1.2.1.10. ĠletiĢim                      20 

       2.2.2. Örgütsel Bağlılık Sonuçları            20 

                  2.2.2.1. Örgütte ÇalıĢan Bireyler Açısında Sonuçları         20 

          2.2.2.1.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık          21 

          2.2.2.1.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık          21 

          2.2.2.1.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık          22 

                  2.2.2.2. ÇalıĢma Ekibi Açısından Sonuçları          22 

      2.2.2.3. Örgüt Açısından Sonuçları          22 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3.1. AraĢtırma Modeli              23 

3.2. AraĢtırmanın Yöntemi              23 

3.3. AraĢtırmamın Ana Kütle, Evreni ve Örneklemi           23 

3.4. Verilerin Toplama Araçları             24 

       3.4.1. Verilerin Analizi                        24 

       3.4.2. Verilerin Güvenirlik Analizi           24 

        3.4.3. Verilerin Normallik Testi                                                                                        25 

       3.4.4. Verilerin Doğrulayıcı Faktör Analizi          26 

3.5. Anketlerin Uygulanması              26 

3.6. AraĢtırmanın Bulguları ve Analizi            26 

 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4.1. AraĢtırmanın Hipotezleri                         27                        

         4.1.1. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin medeni durumlarına göre farklılığı     28 

         4.1.2. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin yaĢ grubuna göre farklılığı                  28 

        4.1.3. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin unvan grubuna göre farklılığı             29 

         4.1.4. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin aile nüfusuna göre farklılığı                29 

         4.1.5. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢma yıllarına göre farklılığı           30 

        4.1.6. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin gelir düzeyine göre farklılığı               30 

        4.1.7. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢma Ģekline göre farklılığı             31 

        4.1.8. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin konut durumuna göre farklılığı           31 

         4.1.9. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin Ģube grubuna göre farklılığı               32 

  

 

BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

5.1. Sonuçlar ve Öneriler                                                                                                          33 

 

KAYNAKÇA                                                                                                                            35 

EKLER                                                                                                                                      41 

       Ek-1 Anket Formu                                                                                                             42 

       Ek-2 Örgütsel Bağlılığın Betimsel Dağılımı                                                                     45 
 

 



 

 
 

 

 

TABLOLAR LĠSTESĠ 
 

Tablo-1: Örgütsel Bağlılığın GeliĢimine Katkıda Bulunan AraĢtırmacılar……………………6 

Tablo-2: Güvenirlik Tablosu ………………………………………………………………...25 

Tablo-3: Normallik Analizi Tablosu …………………………………………………………25 

Tablo-4: Dogrulayıcı Faktör Analizi Tablosu………………………………………………...26 

Tablo-5: Medeni Durumlarına Göre T-Testi Tablosu………………………………………...28 

Tablo-6: YaĢ Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu……………………………….28 

Tablo-7: Mesleki Ünvanı Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu ………………….29 

Tablo-8: Aile Nüfus Sayısı Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu………………...29 

Tablo-9: ÇalıĢma Yılı Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu……………………...30 

Tablo-10: Gelir Düzeyi Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu……………………30 

Tablo-11: ÇalıĢma ġekli Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu…………………...31 

Tablo-12: Konut Durumu Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu………………….31 

Tablo-13: ġube Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu…………………………….32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

iv



 

 
 

 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ 

 

ġekil 1: Örgütsel Bağlılığın Üç Ölçekte Gösterilmesi                                                              11 

ġekil 2: AraĢtırma Modelinde Demografik Faktörlerin, Örgütsel Bağlılığa Etkisi                  23 

ġekil 3: Demografik Faktörlerin, Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Hipotezi                             27 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

v 



 

 
 

KISALTMALAR 

 

ÖB      Örgütsel Bağlılık 

AKUT      Arama Kurtarma TeĢkilatı 

SPSS                 Statistical Package for the Social Sciences 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

vi



 

1 
 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM  

GĠRĠġ 

 

Örgüt kavramından anlayacağımız belirli hedefler yolunda bireylerin çabalarının 

düzenlendiği bir yönetim iĢlevini; insan, amaç, teknoloji boyutlarının iç içe olduğu bir 

sistemi; kendine has bir kültürü olan ve iĢler ile kiĢiler arasındaki iliĢkileri gösteren bir 

yapıdır.  

 

ĠĢ görenler tarafından hissedilen en güçlü duygulardan biri olan bağlılık kavramı ise, 

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

karĢı gösterdiğimiz sadakati ve yerine getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü ifade 

etmektedir.  

 

Bağlılık ve örgüt kavramlarının birleĢiminden oluĢan örgütsel bağlılık, iĢ görenin; 

örgütün hedeflerine ve değerlerine olan inancını, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için 

çaba sarf etme isteğini, örgüt üyesi olarak kalmaya karĢı duyduğu arzuyu ifade etmektedir.  

 

Örgütsel bağlılık konusunun önem kazanması ve iĢletmeler için olmazsa olmaz bir 

yönetim uygulaması olarak kabul görmesi sonucunda bu konu ile ilgili birçok araĢtırma 

yapılmaya baĢlanmıĢtır.  

 

ÇalıĢanları organizasyona nasıl bağlarız? Sorusuna cevap arayan yönetici ve 

araĢtırmacıların bu konuya eğilmelerinin sebebi; bağlılığı yüksek olan çalıĢanların daha 

yüksek performans göstermeleri, iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olması, organizasyon için 

daha fazla vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleri gibi organizasyona katkı sağlayacak 

getirilerinin olmasıdır.  

 

Bu çalıĢmada bir kamu kurumlarında çalıĢmakta olan personellerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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1.1. AraĢtırmanın Anlam ve Önemi 

 

    AraĢtırmamın amacı, zabıta memurlarının örgütsel bağlılık seviyelerinin demografik 

faktörlere göre değiĢiklik gösterip göstermediğini tespit etmiĢtir. Bu nedenle araĢtırmada elde 

edilen veriler zabıta memurlarının, kurumlarına olan bağlılıklarının arttırılmasında 

iĢverenlerin kullanımına sunmaktır. AraĢtırmada zabıta memurlarının örgütsel bağlılık 

seviyelerinin demografik faktörlere göre farklılıklarının tespit edilmiĢ olması konu ile ilgili 

araĢtırma yapan akademisyenlerine bir kaynak olabileceği ve yöneticilere personel istihdamı 

yaparken nelere dikkat etmeleri gerektiği konusunda da yardımcı olabileceği 

değerlendirilmektedir.  

 

1.2. AraĢtırmanın Problemi  

 

     Zabıta Memurlarının, bulundukları örgütte kendilerine etki eden faktörleri tespit etmek, 

zabıta teĢkilatı için önem taĢımaktadır. Bu nedenden ötürü araĢtırma zabıta memurlarının 

örgütsel bağlılık seviyesinde farklılık yaratan demografik değiĢkenler nelerdir?  Sorusunu 

meydana getirmiĢtir. 

 

1.3. AraĢtırmanın Sayıltıları 

 

 AraĢtırmamda kullandığım örgütsel bağlılık ölçeği zabıta memurlarının örgütsel 

bağlılık seviyelerinin tespiti için uygundur.  

 Seçilen örneklem evreni oluĢturmaktadır. 

 Anketlere verdikleri cevapların tarafsız ve doğru olduğu kabul edilmiĢtir.  

 

1.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları  

 

 AraĢtırmam ġanlıurfa Ġli Eyyübiye Ġlçesindeki Zabıta Müdürlüğüne uygulanmıĢtır. 

 Örneklem sayısı nispeten orandır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Bağlılığın Göstergeleri 

 

2.1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı  

 

Örgütsel bağlılık; bireyin çalıĢtığı örgütle bütünleĢmesi sonucu ortaya çıkan güç 

birliğidir (Gül, 2002: 37-39). ÇalıĢan personellerin iĢyerlerinde iĢleriyle alakalı sergiledik 

tavır ve davranıĢlar olarak tanımlanabilir. ÇalıĢan personelin iĢine karĢı olan samimiyeti 

yapmıĢ olduğu iĢiyle bir birini tamamlamasıdır. ĠĢçinin iĢine olan samimiyeti, iĢine olan 

yatkınlığı, iĢ ile bütünleĢmesidir (Demirel, 2009: 116). 

 

Bağlılığı ilk araĢtıranlardan biri olan Guetzkov (1972) bağlılığı, bireyleri belli bir 

amaca, Ģahıs veya Ģahıslara karĢı önceden hazırlayan bir tutum olarak anlatmıĢtır. Bu tutum, 

amacın devamlılığını sağlayan hisler ve amacın yerine getirilmesindeki hareketleri 

oluĢturmaktadır (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009: 6).  

 

Örgütsel bağlılık kavramı, kiĢilerin bireyin belirli bir örgüte karĢı duydukları ruhsal ve 

fiziksel bütünleĢmesini ifade eder (Gürkan, 2006: 5). 

 

 Bu yönden incelendiğinde örgütsel bağlılığın üç temel unsuru vardır. Birincisi 

bireyler örgütlerinin amaçlarını kabul etmeleri ve amaçlara karĢı güven duymaları, ikincisi 

örgütleri için ellerinden gelen gayretleri göstermeleri, üçüncüsü örgütün devamlılığı ve 

kendilerinin de örgütte kalmak için istekli olmaları örgütsel bağlığın göstergesini 

oluĢturmaktadır (Balay, 2000: 18). 

 

Örgütsel bağlılığı üç aĢamada inceleyecek olursak; üyesi olmak, itibar kazanmak, 

uyum sağlamak. Üyesi olma aĢamasında örgüte bağlı olmaktan onure olması, itibar 

aĢamasında, çalıĢanları bağlı oldukları örgüt sayesinde unvan ve değer kazanması, uyum 

aĢamasında çalıĢanların psikolojik olarak örgütlerine bağlı olmada elde ettikleri tatmindir 

(Ölçüm ve Çetin, 2004: 90). 

 

Örgütsel bağlılığın iĢyerlerindeki planlamalarda uygulanabilmesi örgütsel bağlılık 

kavramını ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Bu sebepten ötürü örgütsel bağlılık ile ilgili pek 

çok inceleme ve araĢtırmalar yapılmıĢ farklı boyutlarda tezler iddia edilmiĢtir (Tanrıverdi, 

2012: 197-198).  

 

Bu alanda yazılanlara bakacak olursak; örgütsel bağlılık, bugüne kadar özel ve kamu 

kurumlarındaki yöneticilerden, üniversitelerin akademisyenlerine kadar büyük bir ilgi ve 

heyecanla incelenip araĢtırılan konu olmuĢtur. Günümüz ekonomi Ģartlarında sermayenin 

sürekli önemli hale gelmesi iĢverenlerin en hassas oldukları noktanın çalıĢanların örgütte 

devamlılığı önemli bir yer tutmasına neden olmaktadır. Bugünkü rekabet Ģartlarında örgütlere 

rekabeti arttıran ve değer katan,  önemli ölçüde bilgi ve birikim ile donatılmıĢ çalıĢanların 

örgütten ayrılmalarını engellemek için örgütler ve iĢ görenler arasında örgütsel bağlılık 

oluĢturulmalıdır. AraĢtırmacılar tarafından tam anlamıyla anlaĢılabilir bir tanımlama 

olmaması, herkes tarafından örgütsel bağlılığa dair kabul edilen en önemli unsur; örgütsel 

bağlılığın örgütlerin baĢarısı açısından önemli bir konu ve mevcut durumlarının devamlılığı 

açısından çok önemli olmasıdır (Kolay, 2012: 20). 
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 1956 yılında Whyte örgüte fazla bağlı olmanın eksi yönlerini anlatmaya çalıĢtığı örgüt 

insanı çalıĢmasında örgütsel bireyin sadece örgüt çalıĢanı olmadığını, bireyin örgüte ait biri 

olarak tanımlamıĢtır. Örgüt bireyi, grubun fikir kaynağı olarak görürken, belli bir gruba ait 

olmanın, çalıĢanların bir ihtiyacı olduğuna inanmaktadır (Balay, 2000: 14). 

 

Bu alanda yapılan araĢtırmalar Allen ve Meyer (1990) çalıĢmalarına bağlı olarak üç 

boyutlu örgütsel bağlılık modelinin genellikle benimsendiği görülmektedir. Kabul gördüğü 

anlaĢılmaktadır. Allen ve Meyer 1984 yılında yapmıĢ oldukları araĢtırmada ortaya çıkardıkları 

duygusal ve devamlılık bağlılıklarının içinde beslediği iki boyutlu modellerine, 1980 yılında 

Vardi ve Weiner’in araĢtırmalarındaki normatif bağlılığı da ekleyerek üç boyutlu örgütsel 

bağlılık modelini ortaya çıkarmıĢlardır (Akt. Bağcı ve Bursalı, 2011: 12). 

 

AraĢtırmaların bir kısmında örgütsel bağlılık kavramı iĢyerlerine bağlılık olarak 

adlandırılmıĢtır. ĠĢ görenlerin hissettikleri kurumsal bağlılık; iĢyerlerindeki rollerini ifade 

ederken, iletiĢim içinde oldukları bireyler, grup ve iĢyerlerinin düzen ve huzurlarına yönelik 

yapmıĢ oldukları hareketlerdir. Bu Ģekildeki davranıĢlar; bireylerin çevresindeki kiĢilerin 

huzurunu, mevcut olan durum ve düzenlerini korumak için yapmıĢ oldukları olumlu 

hareketlerdir. Prososyal örgütsel hareketler, tanımlanmıĢ rol ve tanımlanmamıĢ roller olarak 

iki Kısıma ayrılmaktadır. TanımlanmıĢ rol hareketi; bir iĢin gereksinimi, zorunluğu olan ve 

olmazsa olmazlarından biri olan hareketlerdir. TanımlanmamıĢ rol hareketleri; belirli bir Ģekli 

ve modeli olmayan özgün hareketlerdir. ÇalıĢanların kendilerine gösterilenlerin aksine 

iĢyerlerinin faydasına olan faaliyetlerde bulunmalarıdır (Özsoy, 2004: 23). 

 

Özellikle zamanlarda örgütlerdeki motive ve örgüt içi durumlar sebebiyle örgütsel 

bağlılık kavramı, araĢtırmacıların ilgisini dikkatini çeken konulardan birisi olmuĢtur (Kaya ve 

Selçuk, 2007: 179). 

 

Örgütsel bağlılık kavramını anlatmaya çalıĢan ve farklı kelimeler üzerindeki 

araĢtırmalar bu alandaki yazılan kaynaklara katkı sağlamıĢtır. 

 

2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

 

Örgütsel bağlılık kavramında bir sonuca ulaĢılamamasının sebeplerinden biri, 

araĢtırmacıların örgütsel bağlılık kavramını incelerken farklı anlam ve tekniklerle incelemesi, 

birbiriyle bağlantısını kurmadan sosyal psikoloji ve örgüt psikolojisi gibi ayrımları 

gözetmeden araĢtırmalar yapmaları araĢtırmacıları kavram tanımından uzaklaĢtırmıĢ ve bu 

uzaklaĢma nedeniyle çok farklı iddialar ortaya çıkarmalarına neden olmuĢlardır (Ġnce ve Gül, 

2005: 11). 

 

ÇalıĢanların iĢleriyle alakalı davranıĢlarından olan örgütsel bağlılık, 1970 yılından 

sonra araĢtırmacılar tarafından önemsenen bir kavram olmasına rağmen, bugüne kadar 

kavramın tanımında fikir birliği oluĢturulamamıĢtır (Ġnce ve Gül, 2005: 3). 

 

 Bu alanda yapılan araĢtırmalar incelendiğinde örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili 

birçok tanım yapılmıĢtır.  Tanımlardan bazıları Ģunlardır: 

 

Dubin 1975 yılında bağlılığın, örgütün bir parçası olma isteği, örgüt için çabalama ve 

örgütün amaç inanç ve hedeflerine oluĢturan unsur olarak tanımlamaktadır. Schwenk 1986 
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yılında, örgütsel bağlılığı, bireyin davranıĢ tarzına bağlı olarak, ödül veya ceza olmasının 

örgütü benimseme ve örgütte devam etme arzusu olarak tanımlamıĢtır (Akt. Atila, 2012: 4). 

 

Chatman ve O'Reilly 1986 yılında yaptıkları araĢtırmada, örgütsel bağlılığın ölçülerini 

üçe ayırmıĢlardır. Benimseme, düzen ve özümsemek. Benimseme, iĢ görenlerin çalıĢtıkları 

yerlerden beklentilerine göre örgüte bağlılıklarını gösterir. Düzen iĢ görenlerin örgütlerinde 

elde ettikleri deneyim ve tecrübelerinin karĢılığında elde ettiği kazançlar iĢ görenleri örgüte 

karĢı daha bağımlı yapar. Özümseme, iĢ görenlerin kendi has değerleriyle örgüt değerleri 

arasındaki farklılıktır (Akt. Güzelbayram, 2013: 58). 

 

Reyes ve Shaw 1992 yılında yaptıkları araĢtırmada, örgütsel bağlılığı ekonomik 

bağlılık olarak ele almıĢ olup, örgüt ile bütünleĢme maaĢ veya ücret gibi ekonomik unsurlarla 

bir kiĢinin bir örgüte dâhil olması olarak tanımlamaktadırlar (Akt. Doğrul, 2013: 4). 

 

Liou 2008 yılında farklı araĢtırmacıların örgütsel bağlılık ile ilgili tanımlamalarından 

esinlenerek kavram özelliklerini Ģöyle sıralamaktadır (Akt. Tekingündüz, 2012: 5). 

 

Örgütsel Bağlılık; 

 

 Örgüte ve hedeflerine bağlı olmayı, 

 ĠĢ görenlerin, kendileriyle karĢılıklı etkileĢim kurmalarını, 

 Örgüt hedeflerini kabul etmek ve hayata geçirmek 

 Örgütün hedeflerine ulaĢmasında istekli olarak destek olmak,  

 Yer ve süre bakımından örgüte bağlı kalmak, 

 

ĠĢ görenlerin örgütlerine bağlanmalarının değiĢik nedenleri de olmaktadır. Örgütlerine 

bağlanan iĢ görenlerin hareketlerinin örgütlerine olan bağlılıklarını psikolojik bağlılık ile 

açıklamak yanlıĢ olur. Örnek olarak iĢsizlik, iĢyerlerindeki kalitesinin düĢüklüğü, düĢük ücret 

gibi Ģartlar iĢ görenlerin örgütte kalma isteklerinde etkili olabilir, Birçok araĢtırmacı örgütsel 

bağlılığı farklı Ģekilleri ile ele almıĢlardır (Ertan, 2008: 6). 

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili öne sürülen modelleri Ģöyle sıralayabiliriz (Ertan, 2008: 6). 

 

 Mowday, Steers ve Porter (1979)’in Duygusal Bağlılık Modeli  

 Becker (1960)’in Devam Bağlılığı Modeli 

 Weiner ve Vardi (1980)’nin Normatif Bağlılık Modeli  

 Meyer ve Allen (1991)’in Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli  
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Tablo-1 Örgütsel Bağlılığın GeliĢimine Katkıda Bulunan AraĢtırmacılar 

 

YAZARLAR TANIM 

Whyte (1956) Örgüt bağımlısı bireyin tanımını yaptı 

March, Simon (1958) DeğiĢimsel modeli örgütler uyarladılar. 

Gouldner (1960) Örgütsel bağlılığı arttırmak için iĢ gören ve örgütün iletiĢimini 

araĢtırdı. 

Etzioni (1961) Bağlılığı ilk kategorilere ayıran kiĢi oldu. 

Lodahi (1964) Örgütsel bağlılıkta sosyal iliĢkilerin olumlu yönlerini buldu. 

Grusky (1966) Bağlılıkta, yaĢ, cinsiyet, medeni durum ve eğitim gibi demografik 

faktörlerle iliĢkisini araĢtırdı. 

Patchen (1970) Örgütsel bağlılığın tanımını yapmak için örgütle özdeĢleĢme 

terimini kullandı.  

Sheldon (1971) Hedef ve değerlerin örgütsel bağlılıktaki etkisini açıkladı.  

Steers (1975) 

 

Örgütsel verimliliğin örgütse bağlılıkta, en önemli unsurlarından 

biri olduğunu ifade etti.  

Steers (1977) 

 

Örgütte çalıĢanların sürekli ve güvenilir iĢ görenler olduğunu 

tespit etti.  

Salancik (1977) 

 

Örgütsel bağlılıkta iĢ görenlere örgütün amaç ve hedefleri ile 

bilgi verilmesinin bağlılığını artırdığını buldu. 

Koch, Steers (1978) 

 

Görevin önemi, görevin içeriği ve üstlere karĢı sorumluğunun 

örgüte bağlılıkla iliĢiklerini buldular.  

Mowday (1979) Psikolojik düĢünceleri örgüt bağlılığıyla iliĢkilendirdi. 

Bartol (1979) Görev belirsizliği, görevlerin çatıĢması ve ağır görev yükünün 

örgüt bağlılığı ile etkisini araĢtırdı. 

Morris, Steers (1980) Eğitimin düzeyinin örgüt bağlılığındaki etkisini araĢtırdılar. 

Morris, Sherman (1981) BaĢarma ihtiyacı, baĢarılı olma duygusunun etkisini araĢtırdılar. 

Mowday (1982) Örgüt bağlılıkta zamanlama modelini geliĢtirdi. 

Morrow (1983) Bağlılığa iliĢkin kuramları ve sonuçlarını güncelledi.  

Allen ve Meyer (1984) Örgütsel bağlılığı, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı olarak 

gruplara ayırdılar. 

Williams, Hazer (1986) Liderliğin örgütsel bağlılıkla iliĢkisini araĢtırdılar. 

Mathieu ve Zajac (1990) Örgütsel bağlılıkla değiĢkenler arasında farklılıklar olduğunu 

belirlediler. 

Meyer ve Allen (1990) Örgütsel bağlılık modelini güncelleyerek duygusal, devam 

normatif bağlılığı olarak üç aĢama olduğunu buldular.  

Al-Kahtani (1994) Örgütsel bağlılıkta,  bireysel terfiinin iĢ görenleri tarafından 

olumlu sonuçlar vereceğini söyledi. 

Katz ve Kahn (1997) ÇalıĢanların verilen görevleri yerine getirmede gösterdikleri 

çabanın ödüllendirme ile bağlantılı olduğunu ispatladılar. 

Kırel (1999) ĠĢ görenlerin yaĢ guruplarında gençlerin, yaĢlı çalıĢanlara göre 

iĢlerinde daha baĢarılı olduklarını tespit ettiler. 

Beck ve Wilson (2000) ĠĢ görenlerin örgütte karar alma noktasında karar sürecine dahil 

olup-olmamalarının örgütsel bağlılıklarını etkilediğini buldular. 

Metcalfe, Rowden(2001) Örgütsel bağlılıkta liderlik fonksiyonun önemini ispatladılar 

Albrecht (2006) Örgütsel bağlılık ve örgütsel güven arasında iliĢkiyi inceledi.  

Johnson, Chang, Yang 

(2010) 

Bağlılığı yüksek iĢ görenlerin örgüte sağlayacağı faydanın daha 

yüksek olacağını ileri sürdüler. 

Kaynak: AlaĢ, 2012: 11-14’ten uyarlanmıĢtır. 
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Örgütsel Bağlılık; ĠĢ görenlerin üyesi oldukları örgüte maddi veya manevi karĢı hiçbir 

çıkar gözetmeksizin bağlı kalarak kendi öz fikirleriyle, örgüt fikirlerini bütünleĢtirip tüm 

gayret ve istekleriyle baĢarılı olmak için pozitif davranıĢlarda bulunmasıdır (Dikmen, 2012: 

149). 

 

2.1.3. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili olarak geçmiĢten günümüze doğru baktığımızda 

araĢtırmacıların örgütsel bağlılığı değiĢik yöntemlerle inceledikleri görülmüĢtür. Bu 

araĢtırmalar her geçen gün değer kazanmıĢtır. Bu sebepleri Ģöyle sıralayabiliriz (Bayram, 

2005: 126). 

 

 Örgütsel bağlılığın, istenilen çalıĢma Ģartları ile iliĢkisi, 

 Örgütsel bağlılığı iĢi bırakma sebebi olarak, iĢ tatminin etkisi olduğunun araĢtırmalarla 

açıklanması 

 Örgütsel bağlılığı pozitif olan çalıĢanların, negatif olan çalıĢanlara göre daha çok 

çabaladıkları 

 

 Bağlılık kavramında örgüt iĢ gören iliĢkisi önemlidir. Bağlılık örgüt ile iĢ gören 

arasındaki etkileĢimdir. Bu sebeple iĢ hayatında karĢılaĢılan sorunlardan biri iĢ görenlerin 

örgütlerine karĢı hissettikleri memnuniyetsizliktir. Bu tür sorunların çözülmesi örgütler 

tarafından önemlidir. Örgüt çalıĢanlarının iĢlerinden duydukları memnuniyetleri örgütler için 

üretim yapmak kadar önemlidir. Çünkü örgüt içindeki olumlu veya olumsuz memnuniyet 

örgütsel bağlılıktaki iĢ görenlerin verimliliğini etkileyecektir (Küçükaltan, 2012: 43).  

 

Angle ve Perry 1981 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda örgütsel bağlılık ile olumlu 

performans arasındaki etkileĢimin önemini vurgulamıĢlardır ve bu alanda çok araĢtırma 

yapılması gerektiğini vurgulamıĢlardır (Angle ve Perry, 1981: 12). 

 

Bağlılık kavramı incelendiğinde örgüt üyeleri arasında farklı değere sahip olduğu ve 

algılandığı görülmektedir. ĠĢ görenler ve örgüt bir birini tamamlayıcılarıdır. ĠĢ görenler ve 

örgüt hedeflerine ulaĢmak için aralarındaki bağları kuvvetlendirmeleri gerekmektedir. Çünkü 

iki tamamlayıcı unsurunda hedeflerine varabilmeleri için birbirlerine ihtiyaç duymaktadırlar 

(Aygün, 2012: 47). 

 

 Örgüt hedeflerine iĢ görenlerle ulaĢmaktadır. ĠĢ görenler de hedeflerini örgütte 

gerçekleĢtirebilmektedir. Bu tamamlayıcılık dağılırsa iki unsurda anlam ve önemini kaybeder 

(Bozkurt, 2007: 5). 

 

Örgütteki hedefler, amaç ve inançları yerine getirmek için bir araya gelen iĢ görenler 

ortak değerleri ne kadar çok ise, örgüt kültürlerinde o oranda yüksek olur. Yüksek bir örgüt 

kültürü örgütte birlik ve beraberliği ağlayarak etkinliği ve verimliği arttırmaktadır. Örgüt ve iĢ 

görenler birbirlerini tamamladıkları süre içerisinde örgütsel bağlılıkta devamlığı sağlarlar. 

Buradaki en önemli nokta örgüte bağlılıkta iĢ görenlerin istekli olmasıdır (Doğrul, 2013: 8). 

 

Bu bağlamda iĢ görenlerin düĢük seviyede örgütsel bağlılık düĢüncelerinin sonuçları 

ise; personel devir hızı, iĢe geç gelip erken gitmeler ve devamsızlıkların yüksek olması gibi 

neticelerin sonucu belirtilmektedir. Bu sebepten ötürü, iĢ görenlerin iĢte kalma isteklerinin 

azalacağı, iĢ kalitesinde azalmaların olacağı, bağlılık hareketlerinin azalacağı, ek olarak iĢ 

görenlerin örgüte karĢı aksi bir tavır ve davranıĢta bulunulacağı, çalıĢanların görev dıĢında 
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hareket edecekleri ve kendi aralarında dedikoduların yaygınlaĢacağı ve sonucunda örgütün iĢ 

görenler üzerindeki etkisinin zamanla yok olacağı vurgulanmıĢtır (Dikmen, 2012: 153). 

 

Hedeflere bağlılık, belli bir görevin baĢarı noktasında gözlem sayılarının arttırılarak 

devamsızlığın ve iĢ gücü devir hızının düĢürülmesini sağlamaktadır. Bununla beraber iĢ 

görenlerin örgütsel bağlılıklarını üst seviyede olması için istekli eylemlere yönlendirmek 

gerekmektedir (Albayrak, 2007: 45). 

 

Japon halkının her geçen gün yükselen verimlilikleri iĢ görenlerin örgütlerine karĢı 

göstermiĢ oldukları sadakat ve samimiyetlerini göstermektedir. ĠĢ görenlerin örgütlerine olan 

bağlılıklarının yüksek olmasının nedeni; yüksek verimlilik, yüksek sadakat ve yüksek 

sorumluluk sahibi olmalarıdır. Bu nedenden ötürüdür ki iĢ görenler gösterdikleri samimiyetle 

verimliliğin artmasını ve uzun sürede baĢarmalarını temelini yapar (AlaĢ, 2012: 15). 

 

Örgüte duydukları samimiyet, adanmıĢlık gibi kavramlarla tanımlanan bağlılık iĢ 

dünyasına anlam veren, örgüte olumlu etkileri olan, bir etken olarak benimsenmektedir 

(Bozkurt, 2007: 7). 

 

Tüm örgütler, iĢ görenlerinin örgütsel bağlılıklarının artmasını arzulamaktadırlar. 

Nedeni ise örgütsel bağlılık çalıĢanları sorun çıkaran değil, sorunları çözen bireyler haline 

dönüĢtürmektir (Savery ve Syme, 1996: 14). 

 

Bağlılık seviyesi fazla olan çalıĢanlar görev aldıkları örgütün baĢarısı için çabalarken 

bir yandan da kendi performanslarını en üst düzeye çıkarmanın gayretini gösterirler. 

ÇalıĢanlar bu bağlılıklarının neticesinde kariyer yapma yolunda kendilerine bir imkân 

sağlamıĢ olacaklardır. Bu bağlılığın sonucunda; üst bir role görevlendirilmek, daha fazla 

maaĢa sahip olmak, iĢ sözleĢmelerinin sürekliliğini sağlamak, üst yöneticiler tarafından 

sürekli takdir edilmesi gibi dıĢ etkenler söz konusu olmaktadır. Bu motivasyonun gözle 

görülür Ģekli iĢ görenlerin yaptıkları iĢten hoĢlanmaları, iĢlerini severek ve isteyerek yerine 

getirmeleri bu örgütte görev almanın onları mutlu etmesi özel hayatlarına yansıyacaktır 

(Dikmen, 2012’de Akt. Seyhan, 2014: 18). 

 

ĠĢverenler tarafından örgütsel bağlılığın önemi ise, iĢverenlerin elde ettikleri baĢarı, iĢ 

görenlerin kendi istek ve arzularıyla çalıĢmasına ve örgüt hedeflerine doğru elde ettikleri 

verimlilik ile orantılıdır. Örgüt içinde üstlerinden baĢka insanlar tarafından onure edilmek, iĢ 

gören örgüt üyelerinin daha fazla performans sergilemesine ve yetkili amir ve müdürlerine 

olan hürmetini arttıracaktır. Bu sebeple örgütüne bağlı olan çalıĢan, üstlerinin verdiği emirleri 

yerine getirirken mutluluk duyacaktır (Aygün, 2012: 49). 

 

2.1.4. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri ve Alt Boyutları 

 

ĠĢ görenler üyesi oldukları örgütlere karĢı bağlılıklarının oluĢmasına teĢkil eden birçok 

nedenler vardır. Bu nedenlerin neler oldukları, örgütsel bağlılık alt boyutlarının seviyelerinin 

ortaya çıkması ve bu analizlerin yorumlanmasını olanak sağlamak için incelenecektir. 
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2.1.4.1. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri  

 

Örgütsel sadakat bireye, süreye, bulunduğu ortama göre farklılıklar göstermektedir. 

Bir personelin örgüte bağlı olup olmadığının belirlenmesinde kullanılan ölçütler vardır 

(Ġbicioğlu, 2000: 14-16). 

 

Bu ölçütler maddeler halinde aĢağıda sıralanmıĢtır.  

 

2.1.4.1.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme 

 

Bağlılığın en temel Ģartı, iĢ görenlerin örgütün hedef ve değerleriyle uyumluluk 

göstermesidir. Bir örgütün hedef ve değerlerine uyum gösteremeyen bir iĢ gören örgüte 

bağlılık gösteremez. ĠĢ görenlerin bireysel değerleri, amaçları ve gelecekten beklentileri ile 

örgütün iĢ görenin isteklerine cevap verebilmesi ile uyumluluk göstermesi yüksek düzeyde bir 

bağlılığın oluĢmasına yer vermektedir. Amaçlar ve sunulanlar arasındaki farklılıklar bağlılık 

seviyesini belirlemede önemli yer teĢkil eder (Ġnce ve Gül, 2005: 9). 

 

ĠĢ görenlerin hedeflerini hayata geçirirken bir yandan da örgütün amaç ve hedeflerine 

katkı sağlaması, hem bireysel tatmini hem de örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkileyecektir 

(Gündoğan, 2009’den Akt. Seyhan, 2014: 29). 

 

2.1.4.1.2. Örgüt İçin Fedakârlıkta Bulunabilme 

 

Bağlılığın iĢaretlerinden biriside iĢ görenlerin örgüt çalıĢanın örgütten yana olması için 

çabalamasıdır. ĠĢ görenin bu çabası iĢverenin beklentisinden yüksek olması gerekmektedir. ĠĢ 

görenlerin örgütlerinin baĢarılı olması için onlardan beklenenin üstünde performansı 

sergilemeleri, örgüte olan bağlılıkları ile ölçülebilir (Bülbül, 2007: 5). 

 

ĠĢ görenlerin parasal bir bekleyiĢ içinde olmaksızın, sadece üyesi oldukları örgütün 

baĢarısı için kendilerinden ödün vermeleri, iĢ görenin örgütüyle uyumluğunu göstermektedir. 

Japonya’nın Ġkinci Dünya SavaĢında gördüğü zarar rağmen çabucak toparlanarak eski 

ekonomik gücüne yine sahip olmasının altındaki etken ülke halkının rolü gözle görülür 

ölçüdedir (Ġnce ve Gül, 2005: 10). 

 

2.1.4.1.3. Örgüte Bağlılıkta Yüksek Bir İstek Gereksinimi 

 

Örgütsel bağlılık, örgüt üyelerinin problemleriyle ilgilenmesi ile iliĢkilidir. Örgütsel 

yapılanma içinde iletiĢim yollarının doğru kullanılması, aktif insan gücü, terfi imkânları, 

örgütsel bağlılığı olumlu etkilemektedir (Gündoğan, 2009: 7). 

 

2.1.4.1.4. Örgüt Kimliği İle Özdeşleşme 

 

ĠĢ görenlerin örgütsel amaçları kabul ederek örgüt ile uyumlaĢması örgüt kimliğini 

ifade eder. ÖzdeĢleĢme, iĢ görenlerin memnun oldukları bir örgüte benzeme arzusundan 

doğan etkidir (Bülbül, 2007: 5). 

 

ÖzdeĢleĢtirme sağlamasında yapılacak yollar, iĢ görenin çabası ve hareketlerinin 

örgütçe kabul edilmesidir. ĠĢ görenlerin kendilerine olan öz güvenleri ve örgütlerinin ilerleyen 

zamanlarda iĢ görenin beklentilerine cevap vermesi için sorumluk verecektir (Bülbül, 2007: 

6). 
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ĠĢ görenler örgütleriyle ne oranda özdeĢleĢme göstermiĢlerdir? ĠĢ görenler örgütlerinin 

yaptığı veya yapmadığı iĢleri ne oranda kabullenmektedirler? Bu tarz sorulara verilecek 

yanıtlar, iĢ görenlerin örgütle özdeĢleĢme ve örgütle olan uyumluluklarının göstergesini 

belirleyecektir (Ġbicioğlu, 2000: 15). 

 

ĠĢ görenler örgütlerle farklı nedenlerden dolayı özdeĢleĢmektedir. 

 

 ÇalıĢanların kendisini tanıması ve kendisine fırsat vermesi 

 ÇalıĢanlara ait olmak hissi vermesi 

 

Eğer örgütün saygınlığı ve güvenirliği üst seviyelerde ise örgüt üyeleri daha çok 

özdeĢleĢme göstermektedirler (Benkhoff, 1997’ den Akt. Ġnce ve Gül, 2005: 10-11). 

 

2.1.4.2. Örgütsel Bağlılıkta Bulunan Alt Boyutlar 

 

1984 yılında Allen ve Meyer örgütsel bağlılıktaki araĢtırmalarında bağıllığı duygusal 

ve devam bağlılık olarak iki Ģekilde bir model oluĢturarak ele almıĢlardır. 1990 yılında 

Wiener ve Vardi’nin araĢtırmalarına normatif bağlılık isimli üçüncü bir bağlılık ekleyerek üç 

boyutlu bir modele yükseltmiĢtir (Çakır, 2007: 21). 

 

Meyer ve Allen örgütsel bağlılığın ruhsal yönünü ele alarak, kavramı iĢ görenlerin 

örgütle olan uyumluluğunu ve örgütün devamlı bir parçası olma kararı olmasına etki eden bir 

hareket olarak tanımlamıĢtır (Polat, 2011: 82). 

 

Meyer ve Allen, Örgütsel Bağlılık Modelini Üç Ölçekte tanımlamıĢlardır (Allen ve 

Meyer, 1990: 3). 

 

 Devam bağlılığı (Ekonomik Ģartlardan kaynaklı bir bağlılık) 

 Normatif bağlılığı (ĠĢçinin iĢyerine olan vefa, minnet, Ģükran bağlılığı) 

 Duygusal bağlılık (ĠĢçinin kendi istek ve arzularından kaynaklanan bağlılık) 

 

Yapılan alan araĢtırmalarında en çok Allen ve Meyer’in tarafından orta atılan modeli 

kabullendikleri görülmüĢtür. Birçok kiĢi veya kiĢilerce kullanılan bu örgütsel bağlılık modeli, 

bu kadar rağbet görmesinden dolayı üzerinde durulması gereken önemli konular arasında yer 

almaktadır (Meyer ve Allen, 1991’den Akt. Polat, 2011: 82).   

 

     Allen ve Meyerin üç boyutlu örgütsel bağlılık modelinde, iĢ görenlerin modelde yer 

alan üç boyutu aynı zamanda, değiĢik ölçülerde olabileceğini iddia etmekte ve bağlılık 

derecelerini algılayabilmek için üç bağlılık Ģeklin de beraber ölçülmesi gerektiğini 

belirtmiĢlerdir. BaĢka bir nedenle üç boyutlu bu modelin, iĢ görenlerin çalıĢanların örgütlerine 

karĢı bağlılığının nedenlerini bulmakta katkı sağlamıĢtır (Kaygısız, 2012’de Akt. Seyhan 

2014: 34).  
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 ġekil -1 Örgütsel Bağlılığın Üç Boyutta Gösterilmesi 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

     Üç boyutlu örgütsel bağlılık modelindeki geliĢimine neden olan mantık, üç bağlılık 

türünün hepsinin çalıĢanlar ile olumsuz yönde iliĢki içerisinde olduğu, bunun yanı sıra iĢle 

ilgili diğer hareketlerle olan uyumluluğun bir birinden farklı olmasıdır.  

        Bağlılık Korelasyonu 

 

 ĠĢ Memnuniyeti 

 ĠĢ Dikkati 

 

 

 Duygusal Bağ. Etk. Fak. 

 Bireysel Özellik 

 Meslek Deneyim 

Duygusal 
Bağlılık 

           İşi Bırakma 
                 Ve 
          İşgücü Devri 
 

Devam 
Bağlılığı 

Devam Bağ Etk. Fak. 
 

 Bireysel Özellik 
 Seçenek 
 Gelecek Beklentisi 

Örgüt içi DavranıĢ 

 ĠĢe Gelmeme 

 Verimlilik 
 Örgüt içi 

davranıĢ 

 

Normatif Bağ Etk. Fak. 

 Bireysel 

Özellikler 

 Sosyal Çevre 

 Örgüt içi Yatırım 

ĠĢçinin Mutluluğu  

Ve  

Hakları 

 
Normatif 

Bağlılık 
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     Ġstenilen çalıĢan davranıĢları genellikle duygusal bağlılığın, daha sonra normatif 

bağlılığın etkili olduğu, devam bağlılığının ise, istenilen örgütsel davranıĢları ile uyumsuz ve 

olumsuz olduğu düĢünülmektedir. 

 

 ġekilde de görüldüğü gibi değiĢkenler dıĢında genellikle örgüte duygusal bağlılıkla 

ilgili olduğu kabul gören parametreler; iĢ tatmini, iĢ ilgisi ve mesleklerine olan bağlılık 

parametrelerdir (Gök, 2011: 37).  

 

2.1.4.2.1. Duygusal Bağlılık 

 

ÇalıĢanların örgütün hedef ve değerlerinin bir biriyle uyumlaĢması sürecidir. Etkisiz 

bir katılım olmaktansa, örgütsel hedeflere anlam kazandırmak, değer katmak için etkili 

olmaya istekli olmaktır (Doğan ve Kılıç, 2007: 44).  

 

Bu nedenden ötürü duygusal bağlılığı yüksek olan iĢ görenler, örgütlerinin amaçlarını 

kabul eder ve örgütün içinde yer almayı kabul ederler (Gürbüz 2006: 59). 

 

Psikolojik olarak örgütlerine aĢırı derecede bağlı olan iĢ görenler, ekonomik 

sorunlardan kaynaklı değil, üyesi oldukları örgütün amaçlarını kabul ettikleri ve bu amaç 

doğrultusunda çalıĢmalarını ifa etmek için örgütte kalmak isterler (Kaygısız, 2012: 28). 

 

ĠĢ görenin örgüte yüksek bir Ģekilde bağlı olması, çalıĢanın kendi iradesi ile örgütte 

olması demektir. ĠĢverenlerin aslında istediği çalıĢan Ģeklidir. Bu tür çalıĢanlar sorumluk 

almaya hazır bireylerdir.  

 

Örgüt üyeleri duygusal bağlılık yönünden birçok etkenden etkilenir. Allen ve Meyer 

duygusal bağlılığı etkileyen etkenleri Ģöyle belirtmiĢleridir (Kaygısız, 2012’den Akt. Seyhan, 

2014: 35).  

 

 ĠĢ görenlerin üyesi oldukları örgütteki görevlerinin önemli olması,  

 ĠĢ görenlerin verilen her türlü görevleri eksiksiz olarak yerine getireceği olgusunu 

iĢverenlere vermelidirler, 

 Örgütlerin iĢ görenlerinden beklentileri,  

 ĠĢ görenlerin üstlendikleri iĢi neden, niçin yaptıkları hakkında bilgiye sahip olması, 

 Her çalıĢanın örgüte sağlamıĢ olduğu fayda-zarar ölçüsünde değerlendirmeye tabi 

tutulması, 

 ĠĢ görenlerin görevlerini ifa ederken iĢverenlerin kabul görmüĢ olması niteliğinde 

olmasıdır.  

 ĠĢ görenlere sürekli performanslarını gösteren bilgilerin verilmesi, 

 ĠĢverenlerin, çalıĢanların fikir ve düĢüncelerine önem veren bir yapıya sahip olmasıdır. 

 ÇalıĢanların birbirleriyle iliĢkilerinde samimiyet ve içtenlik olmasıdır. 

 ĠĢ görenlerin örgütün hedeflerine sağlayacakları yararların bilincine vardırılması,  

 

Kamu kurumlarındaki problemler baĢında iĢ garantisi gibi eksiklikler, iĢ görenlerle 

duygusal olarak bağlılık kurulmasında engel olmada bu bağlılığın hiç oluĢmayacağı anlamına 

gelmez. ĠĢ görenler örgütlerinin amaçlarını, çalıĢma Ģartlarını benimseyerek iĢyerlerine 

duygusal olarak bağlanabilirler (Kaygısız, 2012: 62). 
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2.1.4.2.2. Devamlılık Bağlılığı 

 

ĠĢ görenlerin örgütten uzaklaĢmaları sonucunda, maddi olarak nasıl etkileneceklerini 

bilmeleri fikri ile örgütte olan çalıĢmalarını devam ettirmeleridir. ĠĢ görenler maddi 

sebeplerden dolayı örgütten uzaklaĢmak istememektedirler (Kaya ve Selçuk, 2007: 180).  

 

Meyer ve Allenin örgütsel bağlılık modellerinde, iĢ görenlerin devam bağlılığı olarak 

nitelendirmektedirler (Polat, 2011: 84). 

 

Devamlılık bağlılığı çalıĢanların örgüte karĢı yapmıĢ oldukları yatırımların (Emek, 

hizmet yılı vs.) değerlerini iki baĢlık altında toplamaktadırlar. Birincisi çalıĢanların iĢyerinde 

geçirdiği süre içerisinde elde ettikleri tecrübelerini baĢka iĢyerine aktaramaması, ikincisi ise iĢ 

görenlerin mevcut iĢlerinden farklı bir iĢ bulma olasılığın çok az hatta yok denilecek düzeyde 

olması örgüte olan devam bağlılıklarının göstergesidir (Bayraktaroğlu, 2014: 108). 

 

Devamlılık bağlılığında demografik Ģartların önemi çoktur. Örnek verecek olursak evli 

çalıĢanların bekâr çalıĢanlara göre örgütten uzaklaĢmak istememeleri ortaya çıkaracağı 

maliyet farklıdır. Farklı bir örnek daha verecek olursak hizmet yılları artıkça örgütte çalıĢan 

bireyler bu süreçte elde ettikleri tecrübelerini bir defadan örgütten uzaklaĢarak gözden 

çıkaramazlar. Örgütsel bağlılık bu anlamda iĢ görenlerin üyesi oldukları örgüte yapmıĢ 

oldukları yatırımlar neticesinde bağlıdırlar (Mujka, 2011: 62). 

 

Devamlılık bağlılığını etkileyen unsurlar Ģunlardır.  

 

 ĠĢ görenlerin bilgi ve birikimleri baĢka örgüte aktaramamaları, 

 ĠĢ görenlerin mevcut iĢlerinden uzaklaĢmaları halinde yeni örgütlerinde aynı imkânları 

bulamayacağı endiĢesidir.  

 ĠĢ görenlerin eğitimlerinin baĢka iĢyeriyle uyumlu olup olamayacağı düĢüncesi, 

 ĠĢ görenlerin örgütlerinden uzaklaĢması halinde maddi haklarını kaybedeceği 

düĢüncesi,  

 ĠĢ görenlerin mevcut örgütlerine uzun süreden beri bağlı olması,  

 ĠĢ görenlerin baĢka yerleĢim yerine gitmesi halinde gittiği yerlerdeki problemler, 

 

2.1.4.2.3. Normatif Bağlılık 

 

ĠĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılıkları sadece bir görevden ibaret olduğu algısında 

olmalarıdır. Bu tarz bir düĢünce çalıĢanın örgütle olan bağlılığının doğru olduğunu düĢünmesi 

sonucunda meydana gelmiĢtir. Kısaca açıklayacak olursak normatif bağlılık, iĢ görenlerin 

bağlılıklarında herhangi bir yükümlülük yoktur (Ġnce ve Gül, 2005: 92). 

 

Çetin ise normatif bağlılığı açıklarken ahlaki yönünü ele almaktadır. Bu bağlılık 

unsurunda iĢ görenlerin örgüt üyeliği inancındadır. Bu sebepten ötürü, çalıĢanlar örgütlerine 

karĢı zorunlu oldukları düĢüncesindedirler. ĠĢ görenler örgütün onları iĢe ihtiyaçları olduğu 

zamanda almasından ötürü örgütten uzaklaĢmanın doğru olmayacağı kanaatlerindedir, 

özetleyecek olursak örgütlerine karĢı minnet, Ģükran borçluluğu hissederler (Çetin, 2005: 96’ 

dan; Akt. Özcan, 2011: 58). 

 

Bu nedenle de Wiener (1982) göre normatif bağlılık toplumsal bir değerle yoğrulmuĢ 

iĢ görenlerin örgütlerine karĢı duydukları bağlılık Ģeklinde adlandırmıĢtır (Wiener, 1982: 424’ 

den Akt. Özcan, 2011: 58). 
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Üç bileĢenli modeli özetleyecek olursak duygusal bağlılık iĢ görenlerin istek ve 

arzuları; devamlılık bağlılığı menfaatleri doğrultusunda, yani bir zorunluluk olması nedeni ile 

Normatif bağlılık ise kültürel bir olgudan oluĢan minnet, Ģükran gibi psikolojik bir bağlılıktır 

(Oksay, 2011’den Akt. Seyhan, 2014: 38). 

 

Türkiye’de yapılan araĢtırmalarda iĢ görenlerin, merkeziyetçi bir yapının baskısı 

altında örgütsel bağlılıklarını etkileyen etkenler olduğunu göstermektedir. Örneğin iĢ görenin 

iĢten uzaklaĢmasının bakmakla yükümlü olduğu kiĢilerin kabul etmemesi gibi, toplumsal 

yapıda aile fertleri önemli bir faktördür. Benzer Ģekilde örgüt içindeki çalıĢanların iliĢkilerini 

olumsuz yöne çevirmemek için iĢverenlerin koruyuculuğuna uyum göstermek ve kendisinden 

ödün vermek bağlılıklarını etkilemektedir (Erdem, 2007: 75’den Akt. Oksay, 2011: 69). 

 

2.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve Sonuçları 

 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

          Örgütsel bağlılık davranıĢı, kiĢisel ve örgütsel değiĢkenlerle belirlenebilmektedir.  

 

2.2.1.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Kişisel Faktörler 

 

KiĢisel özelikler örgütsel bağlılık üzerinde etkilisini göstermektedir. Örnek verecek 

olursak: yaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi, eğitim gibi farklılıklar örgütten elde edilecek 

ayrıcalıklarla örgütsel gücünü göstermiĢ olabilecektir. Bu ayrıcalıkların derecesi de örgütsel 

bağlılıkta farklılıklar nedeni olarak karĢımıza çıkar (Berman ve Nuri, 1992: 380). 

 

2.2.1.1.1. Yaş 

 

Bireylerin içinde bulundukları yaĢ dönemleri, iĢlerine iliĢkin tutumları, isteklerini ve 

beklentilerini etkiler. ĠĢ görenleri genç, orta yaĢlı ve yaĢlı olarak sınıflandırırsak, iĢ hayatının 

baĢlangıcında olan birey ilk kez iĢ aramanın ve iĢe yerleĢmenin sıkıntılarını yaĢar, eğitime ve 

özelliklerine göre uygun çalıĢma ortamı kendine uygun isteği yüksek olacaktır. Bireylerin iĢe 

olan sadakati için iĢlerini ve iĢ ortamlarını tanımaları, alıĢmaları, kendileri için olumlu bir 

iklimin varlığı olarak görmeleri ve bunun içinde belli bir sürenin geçmiĢ olması gereklidir 

(Çakır, 2001: 123). 

 

Meslek yaĢamına baĢlayan gençlerin sadakati, bağlılık düzeyleri, yaĢlı iĢ görenlere 

göre daha düĢük olmaktadır. Bunun nedeni ise iĢ tatminsizliği yada daha iyi bir iĢ bulurum 

ümididir. Ancak yaĢ ilerlediği sürece alternatif çalıĢma olanakları da azalır ve bunu sonucu 

olarak bireylerin sahip oldukları iĢe daha çok bağlanmalarında psikolojik olarak bir artıĢ 

neden olmaktadır (Smadov, 2006: 78). 

 

Aynı örgüt içerisinde, iĢ görenler arasında büyük yaĢ farklarının olması, iĢ görenlerin 

örgüte sadakatini azaltır. Çünkü örgüt içinde oluĢan sosyal bir ortamda insancıl iliĢkilerin 

geliĢebilmesi, yaĢları birbirine yakın olan iĢ görenler arasında daha iyi oluĢabilmektedir. YaĢ 

farkının büyük olması sosyal ortamın oluĢabilmesi için olumsuz etki yaratacaktır. 

 

ÇalıĢanların yaĢı arttıkça, örgüte sadakati artar bunun sebebi alternatif ya da farklı bir 

eğitim alma imkânlarının azalmasıdır. YaĢlı insanlar örgüte daha bağlıdır. KiĢinin yaĢı 

ilerledikçe iĢ bulma imkânı azalır ve sahip olduğu örgüte daha çok bağlılığı artar. KiĢi iĢini 



 

15 
 

terk etmenin veya iĢini değiĢtirmenin daha fazlasına mal olacağını fark ettiğinde de, örgütte 

ve iĢine daha bağımlı hale gelir (Rowden,  2000: 3035). 

 

YaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlardan göre daha fazla bağlılık göstermesinin nedenleri 

maddeler halinde özetlemek mümkündür (Balay, 2000: 162). 

 

 Bir çalıĢanın örgütümde ne kadar uzun süre kalırsam daha iyi görevlere getirilirim 

durumu vardır. Diğer bir ifadeyle kariyer yapma imkânları hizmet süresi ile 

uyumluluk arz etmektedir.  

 

 YaĢlı çalıĢanlar daha cazip görünen iĢlere atılmayı, genç çalıĢanlara göre daha riskli 

görmektedirler.  

 

 YaĢlı çalıĢanlar iĢlerini yaparken kendilerine ve tecrübelerine güven duyduklarından 

yaptıkları iĢin sonucu olarak daha fazla tatmin duymaktadırlar.  

 

Örgütsel bağlılığın demografik özelliklerin yaĢ unsuruna etkisi net olarak 

bulunmamakla karmaĢık sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Hrebiniak ve Alutto (1972) mesleklerine 

yatırım yapmamıĢ daha genç iĢ görenlerin, mesleki baĢarıları geliĢmiĢ olan daha yaĢlı iĢ 

görenler kadar örgütlerine bağlılık duymadıkları; Blau ve Lunz (1999) meslekleri ne olursa 

olsun daha genç ve daha az doyumlu iĢ görenlerinin, daha çabuk iĢ bırakma eğiliminde 

olduklarına; Maris ve Sherman (1981) ise daha ileri yaĢta az eğitim almıĢ daha yüksek 

düzeyde yeterlilik duygusu içinde olan iĢ görenlerin daha üst düzeyde örgütsel bağlılık 

gösterdiklerine değinilmiĢlerdir (Balay, 2000: 56). 

 

2.2.1.1.2. Cinsiyet 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen diğer bir kiĢisel faktörde cinsiyet unsurudur. Kadın ve 

erkek örgüt üyelerinin örgütsel bağlılıkta farklı tepkiler vereceğini araĢtırmalar 

göstermektedir.  

 

Toplumsal yaĢamda kadın ve erkeğe yüklenen görevler, iĢ ortamında kadın ve erkek 

davranıĢını etkilemekte, iĢ hayatında önemli bir nokta olmuĢtur.  Yapılan araĢtırmaların bir 

kısmında kadın örgüt üyelerinin bağlılıklarının daha yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur 

(Çakır,  2007’den Akt. Seyhan, 2014: 9). 

 

2.2.1.1.3. Eğitim Düzeyi 

 

Örgüt üyelerinin eğitim seviyesi de örgüte olan bağlılıklarını etkilemektedir. Örgüt 

üyelerinin eğitim düzeyi, iĢ hayatına bakıĢını, iĢ hayatından beklentilerini etkileyen önemli bir 

değiĢken olmaktadır. Eğitim seviyesi yükseldikçe iĢ hayatına, iĢe yüklenen anlam ve 

beklentiler yükseltmektedir.  

 

 ĠĢe girmektense, daha uzun eğitim almanın, parasal ve zaman olarak giderine katlanıp, 

gelir elde etmekten belirli bir süre fedakârlık gösteren kiĢiler, eğitimleri sonucunda nitelikli 

iĢgücü olarak çalıĢma yaĢamında yer almaktadır. Eğitime yapılan yatırımın getirisi, harcanan 

zamanın bir karĢılığı olarak ücret ve diğer çalıĢma koĢullarındaki talepleri de yükselmektedir.             

Ayrıca iĢ hayatı bu kiĢiler için sadece para kazanılan bir yer olmaktan çok toplumda yüksek 

bir statü sahibi olma, saygın bir iĢ sahibi olma, sosyal iliĢkileri geliĢtirme olanaklarının 

sağladığı bir ortam anlamını taĢımaktadır (Çakır, 2007: 111). 
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AraĢtırmacıların bazılarına göre, örgütsel bağlılıkta eğitim ve bilgi düzeyi yükseldikçe 

kiĢisel üstünlük kullanma, sorumluluk alma, daha bağımsız karar verme ve uygulama olanağı 

iĢyerlerinde artar. Bu durum, örgüt üyelerinin monotonluk ve bıkkınlık durumlarını ortadan 

kaldırıp iĢi benimsemelerine yardım eder, ortaya çıkan rahatsızlık ve devamsızlıkları azaltır  

(Eren, 2000: 68). 

 

2.2.1.1.4. Çalışma Süresi 

 

Örgüt üyelerinin örgütte geçirdikleri hizmet yılları örgüte vermiĢ oldukları 

emeklerinden dolayı farklılık göstermektedir. AraĢtırmacıların bir kısmı çalıĢma süresinin 

örgütsel bağlılıkta etkisinin var olduğunu ortaya koysa da büyük bir kısmı çalıĢma süresinin 

etkisinin olmadığını ortaya koymuĢtur (Ülker, 1999: 132). 

 

2.2.1.1.5. Medeni Durum  

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörlerden bir diğeri de iĢ görenlerin medeni 

durumlardır. Ancak, bu değiĢkenler arasındaki iliĢki az sayıda kuramsal çalıĢmada 

incelenmiĢtir. Medeni durum, çoğunlukla örgütsel bağlılık çalıĢmalarında bir kontrol 

değiĢkeni olarak ele alınmıĢtır (Mathıeu, 1990: 177). 

 

2.2.1.1.6. Kıdem 

 

Kıdem, bir iĢte ne kadar süre çalıĢıldığını göstermektedir. Aynı iĢte uzun süre kalan, 

yani kıdemi yüksek olan bireyin örgüte olan bağlılığının yüksek olması beklenebilir. ĠĢinden 

tatmin olmayan, psikolojik olarak özdeĢleĢmeyen bir bireyin iĢinden ayrılma eğilimi 

göstereceği kabul edilirse, kıdeminin iliĢkisi açıkça görülebilir (Çakır,  2007: 114). 

 

Allen ve Meyer, örgüt içerisinde geçen zamanın statü yükseliĢi neticesinde 

memnuniyet düzeyinin artmasının örgütsel bağlılık ile kıdem arasında pozitif yönde bir iliĢki 

olduğunu ifade etmiĢlerdir (Allen, Meyer, 1993: 49-60). 

 

2.2.1.2. Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Örgütsel Faktörler 

 

Örgütsel faktörler, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerlerden oluĢmaktadır. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler, ücret düzeyi, örgüt yapısı, örgüt kültürü, iĢin niteliği ve 

önemi, rol belirsizliği, yönetim tarzı, örgütsel adalet, çatıĢma ve ait olma ihtiyacı vs. 

değiĢkenlerdir (Smadov, 2006: 134). 

 

2.2.1.2.1. Örgütün Yapısı ve Büyüklüğü 

 

Örgüt üyelerinin sayısı arttıkça bürokratik eğilimlerde artmaktadır. Büyük örgütlerde 

yönetim ve denetim iĢlevinin istenilen Ģekilde uygulanması için bir hiyerarĢik yapı, herkesin 

pozisyonundan aldığı bir takım yetki ve sorumlulukları vardır. Her yetki aĢamasında iĢlerin 

nasıl yapılacağı ile ilgili olarak detaylı ve somut ilkelerin yer alması,   örgütteki iliĢkilerin 

bulunulan pozisyonun ilkelerine göre gerçekleĢtirilir (Koçel, 1995: 131). 

 

Organizasyon yapısının benimsendiği örgütlerde iĢ görenlerin iĢ sürecindeki bağlılık 

seviyelerini belirlemekte önemli rol oynamaktadır. Örgüt kurallarının neler olduğunu yazılı 

bir Ģekilde belirlenmesi, merkezileĢme oranı ve diğer bölümlere olan bağlılık ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir iliĢkiye rastlanılmıĢtır.  
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Öte yandan değiĢen çevre koĢullarının etkisi ile ortaya yeni bir örgüt tipinin çıktığını 

iddia eden bir yaklaĢım söz konusudur. Bu yaklaĢıma göre, yeni örgüt tipi bağlılık, sadakat ve 

özdeĢleĢme ilkelerinin, örgüt üyelerinin örgüt ile çıkar birliği içinde olduğunu ön plana 

çıkartarak örgüt üyelerinin örgüt ile çıkar birliği içinde olduğu bir iliĢkiye girmesini 

sağlamaktadır (KeleĢ, 2006: 60). 

 

Örgüt oluĢumunu incelersek birbirinden farklı kültürlerde yetiĢen insanların bir araya 

gelmesinden oluĢmaktadır. Bir araya gelen farklı insanlar yetenekleri ve özellikleri yönünden 

örgütte farklı görevler ve iĢlevleri üstlenmiĢtir. Bir araya gelen örgüt üyeleri diğer örgütlerden 

farklı olarak kendilerine özgü ortak inanç ve kararlarıyla bir örgüt kültürü meydana 

çıkarmıĢlardır (Eren, 2000: 131). 

 

Örgüt kültürü bir iĢletmenin, ortak inanç, değerler ve davranıĢlar bütünüdür. Daha kısa 

bir tanımla örgüt kültürü, bir iĢyerinde iĢ ve iĢlevlerin nasıl yürütüleceğini gösterir 

(Kutmandu, 2000: 35). 

 

Örgüt kültürünü farklı açıklamalarla tanımlara rastlamak mümkündür. Farklı 

açıklamaların hemen hemen hepsinde ortak özellikler ve kelimeler görmek mümkündür. 

Bunlardan birincisi, iĢyerinde çalıĢanlar tarafından kabul gören değerlerdir, hangi davranıĢ 

kabul gören hangisinin kabul görmeyen, hangisinin iyi hangisinin kötü olduğuna dair tüm 

çalıĢanlar tarafından kabullenilen değerlerdir (Kırel, 1999: 97). 

 

Örnek verecek olursak müĢteri her zaman haklıdır sözü bu bir örgütün değerlerinden 

biri olup günümüzde hala kullanılmaktadır. Örgütlerin değerlerinin herhangi bir yerde 

yazılmayıp sözlü olarak iĢletmede çalıĢanların kendi kendilerine geliĢtirdikleri bir fikirdir.  

 

Örgüt kültürünün fonksiyonlarından sonra; örgüt kültürü olmayan bir iĢletmede 

örgütsel bağlılık ve örgütsel bütünleĢmeden söz etmek doğru olmayacaktır.  Örgüt kültürünün 

bazı özellikleri, örgütsel bağlılığın oluĢmasında önemli bir yer almaktadır. Bunlar örgüt 

üyelerinin iletiĢimlerinde kullandıkları ortak bir dil, tavır, yüksek verimlilik, düĢük 

devamsızlık gibi üyeler tarafından paylaĢılması beklenen temel değerlerin varlığı, dıĢ çevreye 

karĢı oluĢturulan bir imaj ve örgütsel iklimdir (Luthans, 1989: 550). 

 

2.2.1.2.2.1. Ücret 

 

Örgütsel bağlılığı olumlu ve ya olumsuz bir Ģekilde etki eden etkenlerden biride 

ücrettir. Kar amacı olmayan örgütler dıĢında, örgütlerin birçoğunda iĢ ve iĢlevlerin yerine 

getirilmesi için çalıĢanlara bir ücret ödenerek yapılmaktadır (Smodov, 2006: 101). 

 

Ücretin miktarı, çalıĢanın hem sosyal hayatında ve iĢyerindeki rolünü belirler. 

ÇalıĢanlara ödenen ücret üç baĢlık altında hesaplanır. Birincisi direk iĢgücü piyasası ücreti, 

ikincisi iĢe dayalı ücret, üçüncüsü ise iĢi yapana dayalı ücrettir. 

 

Örgütsel bağlılıkta ücretin rolü ve önemi, çalıĢanları nasıl etkilediği ücretin 

isteklendirme el özelliğidir. Herzberg’in sağlık bilgisi faktörleri içinde ele aldığı, ücret iĢin iç 

etkisinden daha çok dıĢ etken olarak belirtmiĢtir. Bu etkene sebep olarak, ekonomik sorunlar 

ve iĢ imkânlarının sınırlı olmasını göstermiĢtir (Tang, 2000: 219). 
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2.2.1.2.1.2. İşin Niteliği 

  

Örgütsel bağlılığı etkileyen en önemli faktörlerden biri de iĢin önem ve özelliğidir. 

ĠĢin önemi, örgüt içinde gerekse örgüt dıĢında bir iĢin örgüt üyelerinin sosyal yaĢamları 

üzerindeki etkisi olarak da ifade edilebilir (Smodov, 2006: 102). 

 

ĠĢin niteliğinde, örgütsel bağlılık ile iĢ alanları incelenmiĢ, örgüt üyeleri geniĢ iĢ 

alanlarında çalıĢtıkça iĢ deneyim ve tecrübeleri artacak bununla beraber örgütlerine olan 

bağlılıklarında artacaktır (Güçlü, 2006: 68). 

 

2.2.1.2.1.3. Liderlik ve Yönetim Tarzı  

 

Örgüt üyeleri aracılığıyla örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢılmasına çalıĢan yöneticinin 

yönetim tarzına alarak adlandırılabilir. BaĢka bir deyiĢle yönetim tarzı liderin örgüt üyelerini 

yönlendirmesi, harekete geçirmekte uyguladığı yöntemdir (Lunderberg ve Brown 1992: 8). 

 

Liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki hakkında çeĢitli araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Bliau yapısal liderlik tarzının bağlılık üzerinde büyük etkileri olduğunu 

belirlemiĢtir. Aynı Ģekilde Willims ve Hazer de örgütsel bağlılıkla liderlik arsında iliĢkiler 

bulmuĢtur (Dick ve Metcalfe 2007: 111). 

 

Yöneticilerin yöntem ve liderlik Ģekilleri, örgüt üyelerinin örgütsel hedef ve değerlere 

olan bağlılıklarının artmasına neden olmaktadır (Maslow, 1943: 187). 

 

2.2.1.2.1.4. Rol Çatışması 

 

ĠĢin belirsizliği, örgüte olan bağlılık üzerindeki etkileri ve iliĢkileri konusunda 

edebiyat birçok araĢtırma vardır. ĠĢ belirsizliğinin baĢında ise rol çatıĢması gibi role iliĢkin 

unsurlar gelmektedir. Role iliĢkin değiĢkenler çalıĢanlar arasında örgütsel sadakati 

belirlemede önemli olabilmektedir. Bu değiĢkenler söz konusu edildiğinde rol çatıĢması rol 

belirsizliği gibi iki kavram ortaya çıkmaktadır (Smadow, 2006: 104). 

 

Rol çatıĢması, iĢ görenin örgüt içindeki görevini yerine getirmesi sırasında, örgüt 

içinde ve dıĢında farklı tarafların talepleri arsındaki uyumsuzluk durumunu ifade etmektedir  

(Katz ve Kahn, 1980: 202). 

 

ÇatıĢmanın iĢ görenlerde iĢ ortamı gerginliği yarattığı ve beraberinde iĢ tatmini ve 

iĢyerine olan güveni azalttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (ġimĢek, 1998: 318). 

 

Rollerin belli olmaması, örgütün çalıĢanlardan beklentilerinin sınırlarını tam olarak 

çalıĢana bildirmemesi sonucu ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢan personelin kendisinden beklenen 

görevi yerine getirememesiyle beraber kendi beklentilerinde hayata geçirememesinden ortaya 

çıkan belirsizlik rol çatıĢmasına neden olmaktadır. BaĢka bir deyiĢle rol belirsizliği, yetki ve 

sorumluluğun tam net olarak belirlenmemesidir. Bu nedenle rol çatıĢmasının bir kısmı iĢ 

görenden, bir kısmı da iĢverenden kaynaklandığını söylemek doğru olacaktır (Smodov,  2006: 

110). 
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2.2.1.2.1.5. Monotonluk  

 

Yapılan iĢin aynı düzeyde ve rutin olarak yapmanın vermiĢ olduğu bıkkınlık 

durumuna monotonluk denir (Eren, 2000: 198). 

 

ĠĢ görenin iĢini yaparken kendi yetenek ve becerilerinden katmaması yani üstünlük 

alamaması çalıĢan personelde sıkıntıya yol açar ve iĢ memnuniyeti düĢer. Bu olumsuzluklar 

zamanla yerini monotonluğa ve en sonda örgütsel bağlılığa etki eder (Güçlü, 2006: 73) 

 

Monotonluğu duygusal bakımdan ele aldığımızda sürekli aynı iĢi yapan iĢçide 

psikolojik bir etkiye neden olurken, iĢyerine karĢı kötü ve karamsar bir tavır sergiler 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 199). 

 

2.2.1.2.1.6. Ödüllendirme 

 

ÇalıĢan personele, gösterdiği performanstan dolayı örgütün amaçlarına ulaĢması için 

yapmıĢ olduğu katkının bir karĢılığı olarak teĢekkür etmenin bir simgesidir. ÇalıĢan 

personeline verilen değer, örgütü içindeki yerinin anlatmanın en güzel yoludur (Çiğil, 2004: 

450). 

 

Ödüllendirmenin örgütsel içerisinde yeri ve önemi çoktur. Ödüllendirme sadece 

parasal olarak değil de bazen statü terfi, yeni bir projeye baĢlamada verilecek yetki düzeyi 

gibi manevi bir olguda örgüte bağlılıkta önemli rol yer alır. 

 

2.2.1.2.1.7. Stres 

 

Stres, bireyin süregelen davranıĢlarının yetersiz kaldığı durumlarda kiĢinin verdiği 

psikolojik tepki olarak ifade edilebilir. Strese sebep gösterilen faktörlerden biri de çalıĢanın 

bulunduğu durum dıĢında baĢka bir örgütle ile ilgili faktörlerdir.  ÇalıĢan bireyin stres ile ilgili 

faktörlerini söyle sıralamak mümkündür. Birincisi kariyer yolu, ikincisi örgüt yapısı, 

üçüncüsü yaptığı iĢin niteliği, dördüncüsü örgüt içi iliĢkilerdir (KeleĢ, 2006: 63). 

 

Meyer ve Allen üç ölçekli örgütsel bağlılık modelinde kullandığı duygusal bağlılık ile 

stres arasında olumsuz bir iliĢki, devam bağlılığı ile stres arasında ise olumlu bir iliĢki 

Normatif bağlılık ile stres arasında iliĢkide az sayıda bir araĢtırma olduğundan net bir bulguya 

ulaĢılamamıĢtır (Meyer, 2002: 37). 

 

2.2.1.2.1.8. Sosyal Güvenlik 

 

Sosyal güvenlik örgütte çalıĢanların kendilerinin ve aile fertlerinin gelecekte 

karıĢılacakları kaza, hastalık, analık, ölüm, çocuk büyütme gibi ekonomik ve sosyal 

ihtiyaçlarını güvence altına alma olarak ifade edilir.  

 

Gelecekleriyle endiĢesi olmayan bireyler görev aldıkları örgüte daha bağımlı ve 

verimli oldukları tespit edilmiĢtir (Uğur, 2004: 27). 
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2.2.1.2.1.9. Takım Çalışması 

 

     Örgütün önceden belirlediği amaç ve hedeflere ulaĢmasında iki veya daha fazla 

bireylerden oluĢan ve bunların toplu Ģekilde aynı hedef ve aynı amaç için çaba göstermesine 

takım çalıĢması denir (KeleĢ, 2006: 46).  

 

     Takımı üç Ģekilde inceleyebiliriz. 

 

 Ġki veya daha bireyin bir araya gelmesiyle oluĢur 

 Bu takımda yer alan bireyler bir birlerine bağımlıdırlar 

 Belirli bir amaç veya hedefi gerçekleĢtirme arzusundadırlar 

 

     Takım çalıĢmasında elde edilen en büyük fayda organizasyonda farklı düĢünce, tecrübe 

ve yeteneklerin birlikte bir amaç için sergilenmesidir. Takımlar hiyerarĢik yapının dıĢında, 

kısıtlamalar olmadan bir hedef etrafında toplanılmasıdır (Çiğil, 2004: 278). 

 

2.2.1.2.1.10. İletişim  

 

Örgüt içinde yönetici ve iĢ görenlerin birlerine bilgi, deneyim, tecrübe ve 

düĢüncelerini paylaĢılması olarak ifade edilebilir (Koçel, 1995: 28).  

 

Örgüt içi iletiĢimde iĢverenlerin iĢçileriyle bilgi alıĢveriĢlerinde bulunmaları alacakları 

karar aĢamasında onlarında fikir ve düĢüncelerine yer vermeleri çalıĢan iĢçi üzerinde 

önemsendiğini, karĢılıklı bir güven mekanizmasının oluĢmasına bu sebeple çalıĢanların 

çalıĢtıkları iĢyerlerini kendi iĢleri gibi gördüklerinden, örgütsel bağlılığın daha üst seviyelere 

çıkmasında iletiĢim önemli bir rol oynamaktadır (ġentürk, 2002: 17).   

 

2.2.2. Örgütsel Bağlılık Sonuçları 

 

2.2.2.1. Örgütte Çalışan Bireyler Açısında Sonuçları 

 

Örgütlerine bağlı bireyler her zaman örgütlerinin yanında olup, her ne Ģartlarda olursa 

olsun devamlılığın sürdüren, örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢmasında gayret gösteren çalıĢan 

olarak ifade edilebilir (Ceylan, 2002: 53-65). 

 

Örgütsel bağlılığı genellikle araĢtırmacılar, örgüte yararları açısından ele almıĢlardır. 

Ancak, bireyler açısından olumsuz sonuçları da bulunmaktadır. Bağlılığı yüksek olan bireyler 

terfi ve kariyer yüzünden kendilerine gelen iĢ fırsatlarını reddedilirler. Ayrıca bireyler iĢ 

değiĢtirdikleri ve yeni iĢ iliĢkilerinde baĢarılı olmak için çaba sarf ettiklerinde bu durum iĢ 

görenlerin kiĢisel geliĢimleri ile sonuçlanabilir. ĠĢ görenler tek bir örgütte bağımlıdırlar, ancak 

hareketlilik aracılığı ile elde edebilecekleri olası kazançlardan vazgeçmek zorunda 

kalabilirler. ÇalıĢanların örgüt içindeki ilerlemeleri örgüttün terfi politikalarına ve fırsatlarına 

bağlıdır. Örgütte bağlı iĢ görenler ise bu fırsatları azaltırlar. Ancak bağlılık bir örgütte pek çok 

çalıĢan için anlamı fırsat maliyetleri ile sonuçlanabilir. 

 

Bağlılığın sonuçları örgüte bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ve ya olumsuz 

olabilir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında örgüt üyelerinin yüksek düzeydeki 

bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırırken, amaçlar kabul edilebilir olduğunda yüksek 

düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla sonuçlanması ihtimali vardır (Balay, 2000: 87). 
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Örgüte bağlılık iĢ bırakma davranıĢı ile yüksek düzeyde, düĢük performans, artan 

devamsızlık ve gecikme gibi geri çekilme davranıĢlarıyla daha düĢük düzeyde ters iliĢki 

içindedir.  

 

Randall (1987)  örgütsel sadakat düzeyleri ile bu düzeylerin birey ve örgütte yönelik 

olumlu ve olumsuz sonuçlarını irdelemiĢtir. Bu bağlamda düĢük, ılımlı ve yüksek örgütsel 

sadakat ile bunların olumlu ve olumsuz sonuçlarından bahsedilebilir (KurtbaĢ, 2011’den Akt. 

Seyhan, 2014:61). 

 

2.2.2.1.1. Düşük Örgütsel Bağlılık 

 

DüĢük bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü davranıĢ ve 

eğilimlerden yoksundur. DüĢük örgütsel sadakatin bireye ve örgüte dönük önemli sonuçları 

vardır. 

 

Olumlu Sonuçlar 

 

Örgüt üyelerinin öğrenme ve yenilikçi olma isteği olarak ele alınabilir. Örgüt üyeleri 

kendilerine daha iyi bir iĢ imkânı ve gelir elde etmek için tüm enerjisini bu yönde 

harcayacağından, iĢ gücünün verimli olarak kullanılmasını sağlayabilir (Mercan, 2006: 24). 

 

Örgüte verimsiz, katkısı az olan personelin iĢten uzaklaĢması; örgütte çalıĢan diğer 

personellerin performansının yükselmesine, yeni örgüt üyelerinin istihdamının yapılmasına, 

yeni üyelerin gelmesiyle örgüt içerisinde yeni sinerjinin oluĢmasına neden olacaktır 

(Ceseroğlu, 2010: 60).  

 

Olumsuz Sonuçlar 

 

Örgütsel bağlılığı düĢük personelleri kendilerine verilen rolleri yerine getirmekte 

yetersiz olması, akabinde diğer örgüt üyeleriyle olan iletiĢimlerinde de zayıf kaldıklarından az 

değerli ifade edilir (Ceseroğlu, 2010: 60). 

 

Örgütsel bağlılıkta yetersiz kalan iĢ görenler, yöneticiler tarafından yeni yetki ve 

sorumluluk verilmesi imkânsız hale gelmektedir. Örgütsel bağlılığı düĢük çalıĢanlar dıĢlanma, 

maaĢ, gelecek korkusu gibi durumlarla karĢı karĢıya kalmaktadır (Mercan, 2006: 24).  
 

2.2.2.1.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

 

ÇalıĢanın bilgi ve tecrübesinin örgütün amaç ve hedeflerine uygun olması fakat 

örgütsel bağlılığın zayıf ve örgüt kültürüyle tam özdeĢleĢemediği, ılımlı bir bağlılık 

sergilemesine denir. Kendi değerlerinden kullanarak örgütün kültürünü yönlendirmesi, 

örgütün var olan kültürüne yeni Ģekil verme çabası olarak ta adlandırılabilir (KurtbaĢ, 2011: 

61).  

 

Olumlu Sonuçlar 

 

ÇalıĢanın örgütüyle olan bağlılığında tam anlamıyla bütünleĢmediği örgütün 

değerlerine karĢı gelmekte, kendi değerlerinin daha ağırlık olduğu bağlılık türüdür. Ilımlı 

bağlılıkta çalıĢan birey ve örgüt arasında karĢılıklı değerlerin yansıtıldığı,  sonuç olarak 

dengeli bir bağlılık ortaya çıkmaktadır (Mercan, 2006: 24). 
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 ĠĢ görenin örgütte kalma süresinin uzun olmasına, memnuniyetin artmasına, örgütten 

uzaklaĢmanın azalmasını olumlu sonuçlar olarak sıralayabiliriz (Aras, 2010: 55).  

 

Olumsuz Sonuçlar 

 

Örgütle tam özdeĢleĢmeyen birey, bazen rol çatıĢması ve karasız kalma ikilemi 

yaĢamaktadır. Örgütüyle tam bütünleĢmeyen çalıĢan verilen görevi tam olarak yerine 

getiremediğinden yöneticiler tarafından terfi ve ödüllendirilmemektedir. Kariyer geliĢimi 

sağlamayan çalıĢan örgüt için artık fazla bir çaba göstermemeye, iĢten kaçmaya teĢebbüs 

edecektir. Sınırlı bir bağlılık sergileyen iĢ görenin, tutarsız davranıĢlar sergilemesi örgüt 

performansının düĢmesine sebep olmaktadır (Ceseroğlu, 2010’den Akt. Seyhan, 2014: 64).  
 

2.2.2.1.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

 

 Yüksek Örgütsel Bağlılıkta iĢ gören örgütüne tam alarak bağlanmıĢ örgüt kültürünü 

kendi değerleriyle özdeĢleĢtirmiĢ tutum ve davranıĢlar sergilemesidir (Mercan, 2006: 25). 

 

Olumlu Sonuçlar 

 

 Bu bağlılıkta çalıĢan bireyin üstlendikleri rollerde baĢarı ve bunun karĢılığında maaĢ 

ve primlerde tatmin, yöneticiler tarafından yeni terfi yollarının açılmasına neden olacaktır. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan personeller örgüt içerisinde değerli konumdadırlar ve 

vazgeçilmezlerdir. Dönemli bir durumun dıĢında devamsızlık göstermeyen çalıĢanlardır 

(Mercan, 2006: 25). 

  

Olumsuz Sonuçlar 

 

Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların, kendi düĢünce ve fikirlerini sunmaması gelenekçi bir 

örgüt yapını kabullenmesi örgütün baĢarısını kısıtlamaktadır. Örgütlerine aĢırı derece bağlı 

olan bireyler kendi değerlerinden uzaklaĢmasına, iĢyerinde fazla aman geçirmesinden dolayı 

aile ve sosyal çevrelerinden uzaklaĢmasına neden olmaktadır (Ceseroğlu, 2010: 63). 

 

2.2.2.2. Çalışma Ekibi Açısından Sonuçları  

 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, devamsızlık yapmaları ve örgütten 

uzaklaĢma istekleri azdır.ÇalıĢma grupları açısından yüksek seviyede örgütsel sadakatin 

olumsuz sonuçları arasında, sık sık yaratıcılığı ve uyumu azalttığı belirtilmiĢtir. Gruplar 

arasındaki devir oranın düĢük seviyede olması, gruplara yeni üyeler tarafından getirilecek 

yeni fikirlerin yararının engellenmesine neden olacaktır. Bağlılığın tüm örgüt üyeleri 

tarafından paylaĢılmadığı durumlarda çatıĢmanın olması muhtemeldir (KeleĢ, 2006: 46). 

 

2.2.2.3. Örgüt Açısından Sonuçları  

 

Örgüt içerindeki insan kaynaklarındaki döngü ve devamsızlık gibi olumlu ve olumsuz 

değiĢkenler olarak ele alınabilir.   
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

Bu araĢtırma örgütsel bağlılığa etki eden demografik faktörlerin nedenlerinin 

araĢtırmasını amaçladığından nicel bir tarama modeline uygun olarak anketler düzenlenmiĢtir. 

Demografik faktörler (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, gelir düzeyi vs.) ile örgütsel bağlılık 

arasında iliĢki düzeyleri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

 

ġekil -2 AraĢtırma Modelinde Demografik Faktörlerin, Örgütsel Bağlılığa Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

3.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

 
AraĢtırmadaki yaklaĢım yöntem açısından nicel bir araĢtırma olup, süre açısından ise 

kesitseldir. Bu araĢtırma 2016 yılının Mayıs ayında ġanlıurfa Ġli Eyyübiye Ġlçesinde görevli 

zabıta memurları üzerine yapılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçları anket 

yoluyla deneklere uygulanmıĢ olup, anket iki kısımdan oluĢmuĢtur. Ġlk kısımda zabıta 

memurlarının demografik faktörleri, ikinci kısımda ise üç boyutlu ölçek modülünü 

kullanılmıĢtır (devam bağlılığı, duygusal bağlılık, normatif bağlılık). Bağlılık ölçeği 18 

sorudan, demografik faktörler 15 sorudan oluĢmuĢtur.  

 

3.3. AraĢtırmamın Ana Kütle, Evreni ve Örneklemi 

 

AraĢtırmamın ana kütlesini Türkiye Belediyelerinde görevli zabıta memurları 

oluĢturmaktadır. 2009 yılı itibariyle Türkiye Belediyeler Birliğine kayıtlı zabıta memuru 

sayısının 15.278 kiĢi, Yardımcı Hizmet Personeli sayısı ise 3.808 kiĢi olduğu verilerine 

ulaĢılmıĢtır.(http://www.tbb.gov.tr/belediyelerimiz/istatistikler/personel-istatistikleri, 26.05.2016) 

 

AraĢtırmamın evrenini, ġanlıurfa Ġlindeki Zabıta Müdürlüklerine bağlı Zabıta 

Memurları oluĢturmaktadır. ġanlıurfa BüyükĢehir Belediyesi Zabıta Daire BaĢkanlığından 

alınan resmi rakamlarına göre 470 kiĢi çalıĢmaktadır 

  

AraĢtırmamın örneklemi, evrenin içinde bulunan Eyyübiye Belediyesi Zabıta 

Müdürlüğünde görev yapan, tarafsız örnekleme yöntemine uygun olarak her unvandan seçilen 

zabıta personelidir. 73 Zabıta memuruna anket verilmiĢ olup, % 100 geri dönüĢüm 

sağlanmıĢtır. AraĢtırmaya dâhil olan zabıta memuru örneklem yöntemine göre ayrılmıĢ ve 

isteklilik Ģartlarına göre ankete katılmıĢlardır.  

Demografik 

Faktörler 

Örgütsel 

Bağlılık 

http://www.tbb.gov.tr/belediyelerimiz/istatistikler/personel-istatistikleri
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3.4. Verilerin Toplama araçları 

 

AraĢtırmamın verilerine anket yoluyla ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada gerekli olan verilere 

ulaĢmak için herhangi bir baskı olmadan kendi istek ve arzuları olan zabıta memurlarına iki 

kısımdan oluĢan 33 soruluk anket verilmiĢtir. Ġlk kısımda, ankete katılan zabıta memurlarının 

demografik faktörlerinden oluĢan 15 soru bulunmaktadır. Diğer kısımda ise üç bileĢenli 

örgütsel bağlılık modülünü belirleyen 18 soru bulunmaktadır. 

  

Örgütsel bağlılığı tespit etmek için “Üniversitelerdeki Yabancı Diller Birimleri 

Yöneticilerinin Yönetsel Yeterlik Düzeyi Ġle Ġngilizce Öğretim Elemanlarının Örgütsel 

Bağlılık Düzeylerinin AraĢtırılması (2007) ve ĠĢletmelerde Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel 

Bağlılığı Etkileyen Faktörler; Gümrük Memurları üzerine Bir AraĢtırılması (2014)” 

araĢtırmalarında kullanılan 18 sorulu üç ölçek modeli kullanıldı.  

 

Ölçekte kullanılan ilk altı soru duygusal bağlılığı, ikinci altı soru devam bağlılığını ve 

son altı soru normatif bağlılığı ölçmüĢtür. Ölçeğin üçüncü, dördüncü, beĢinci soruları ters 

orantılıdır. Üç boyutlu örgütsel bağlılık ölçeğindeki;  

 

 Duygusal bağlılık cronbach’s alfa değerini 0.82  

 Devam bağlılık cronbach’s alfa değerini 0.74   

 Normatif bağlılık cronbach’s alfa değerini 0.83  

 

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından bulunmuĢtur (Al, 2007; 114). 

 

Ölçek 5’li likert tipidir. Verilen yanıtlara (1) Kesinlikle katılmıyorum, (2) 

Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Tamamen katılıyorum Ģeklinde 

ayrılmıĢtır.  

 

3.4.1. Verilerin Analizi 
 
 Verilerin toplam sayısı 30’dan büyük olduğu için normal dağıldığı kabul edilmektedir. 

verilerin normal dağıldığı varsayılabilir. Ve bunun yanı sıra analiz için normallik testi 

yapılmıĢ, sonuç (sigma) 0.75 çıkmıĢ olup veriler normal dağıldığını göstermiĢtir. 

  

AraĢtırmamın verileri normal dağılım gösterdiği için,  iki aĢamalı sorularda (medeni 

durum, cinsiyet gibi) bağımsız örneklem t-testi; üç ve daha fazla aĢamalı sorularda (yaĢ, gelir 

durumu, eğitim durumu, hizmet yılı) tek yönlü Anova testi uygulanmıĢtır.  

 

AraĢtırmamdan elde ettiğim verileri SPSS programı yardımıyla analiz edilmiĢ ve tablo 

haline dönüĢtürülerek yorumlanmıĢtır 

 

3.4.2. Verilerin Güvenirlik Analizi  

 

AraĢtırmada uygulanan ölçek, güvenilirlik testine tabi tutulmuĢtur. Örgütsel Bağlılık 

ölçeğinin güvenirliğini seviyesini belirlemek için, üç bileĢenli modelde yer alan 18 soru 

analizi tabi tutulmuĢ olup Cronbach Alfa değeri duygusal bağlılıkta 0.78, devam bağlılığında 

0.79 ve normatif bağlılıkta 0.81 olarak tespit edilmiĢtir. 
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Örgütsel bağlılık ölçeği güvenirlik seviyesinin bulunması için, chronbach alfa değeri 

aĢağıda tabloda görülmektedir. Örgütsel bağlılık ölçeğinde güvenirlik seviyesi % 90,3 

bulunduğundan, (Duygusal Bağlılık 0.90>0.78, Devam bağlılığı için 0.89>0.79, Normatif 

bağlılık 0.88>0.81) ölçek güvenlidir.  

 

Tablo-2: Güvenirlik Tablosu 

 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 
(Madde Sayısı) 

0,903 18 

 

Cronbach's Alpa değeri 0-20= Çok az       

                                  20-40= Az 

                                  40-60= Orta  

                                  60-80= Göreli 

                                  80-100= Tam güvenli 

Cronbach's Alpha değeri 0,90 olarak çıkmıĢtır. Yani ölçeğimiz tam güvenilirdir. 

 

3.4.3 Verilerin Normallik Testi 

 

Tablo-3: Normallik Analizi Tablosu 

 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic Df 

(Serbestlik 

derecesi) 

Sig. 

(Anlamlılık 

Seviyesi) 

Statistic df 

(Serbestlik 

derecesi) 

 Anlamlılık 

 Seviyesi 

Genel_Ortalama 0,099 73 0,075 0,951 73 

 

0,007 

 

 

 

Denek sayısı 30’dan fazla olduğu için Kolmogorov-Smirnov tablosuna bakıldığında 

0,05<0,075 olduğu için verilerin normal olarak dağıldığı tespit edilmiĢtir. Buna göre H0 

hipotezi kabul edilmiĢ, H1 hipotezi red edilmiĢtir.  
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3.4.4. Verilerin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 

 

Tablo-4: Doğrulayıcı Faktör Analizi Tablosu 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (Örneklem Sayısının Yeterliliği) 0,711 

Bartlett's Test of Sphericity 

         Approx. Chi-Square 578,043 

          df 153 

          Sig. ,000 

 

Örneklem sayı değeri (KMO) değeri 0.60 üzerinde olursa doğrulayıcı faktör analizi 

kabul edilir. 

 

YapmıĢ olduğumuz doğrulayıcı faktör analizimizde örnek sayısı değeri 0.71çıkmıĢ 

olup, serbestlik derecemiz ise 153 çıktığında anlamlılık içermektedir. Doğrulayıcı faktör 

analizi yapmamıza uygun bir verimiz vardır. 

 

 

3.5. Anketlerin Uygulanması  

 
Hazırlanan anketler Zabıta Müdürlüğünden müsaade alınarak yapılmıĢtır. Alınan 

Zabıta Memurlarına araĢtırmacı tarafından verilerek doldurmaları istenmiĢtir. Tüm anket 

anlaĢılabilir bir Ģekilde doldurulduktan araĢtırmacıya teslim edilmiĢtir.  73 anket 

araĢtırmamıza dâhil olmuĢtur. 

 

 

 

3.6. AraĢtırmanın Bulguları ve Analizi  

 

Verilerin toplam sayısı 30’dan büyük olduğu için normal dağıldığı kabul edilmektedir. 

verilerin normal dağıldığı varsayılabilir. Ve bunun yanı sıra analiz için normallik testi 

yapılmıĢ, sonuç (sigma) 0.75 çıkmıĢ olup veriler normal dağıldığını göstermiĢtir. 

  

AraĢtırmamın verileri normal dağılım gösterdiği için,  iki aĢamalı sorularda (medeni 

durum, cinsiyet gibi) bağımsız örneklem t-testi; üç ve daha fazla aĢamalı sorularda (yaĢ, gelir 

durumu, eğitim durumu, hizmet yılı) tek yönlü Anova testi uygulanmıĢtır.  

 

AraĢtırmamdan elde ettiğim verileri SPSS programı yardımıyla analiz edilmiĢ ve tablo 

haline dönüĢtürülerek yorumlanmıĢtır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM  

 

 

4.1. AraĢtırmanın Hipotezleri  

 

H1: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin medeni durumlarına göre farklılık gösterir. 

 

H2: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin yaĢ grubuna göre farklılık gösterir.    

          

H3: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin mesleki ünvan grubuna göre farklılık gösterir. 

 

H4: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin aile nüfus grubuna göre farklılık gösterir. 

 

H5: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢma yılı grubuna göre farklılık gösterir. 

 

H6: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin gelir düzeyi grubuna göre farklılık gösterir. 

 

H7: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢma Ģekline grubuna göre farklılık gösterir. 

 

H8: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin konut durumu grubuna göre farklılık gösterir. 

 

H9: Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin hangi Ģube grubuna göre  farklılık gösterir. 

 

 

 

ġekil- 3 Demografik Faktörlerin, Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Hipotezi  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

 Yaş 
 Cinsiyet 
 Eğitim Durumu 
 Meslek 
 Gelir Düzeyi 
 Çalışma Şekli vs. 
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4.1.1. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin medeni durumlarına göre farklılığı  
 

Tablo-5: Medeni Durumlarına Göre T-Testi Tablosu 

 

 

 
Medeni 

Durum 

N 

(Denek Sayısı) 

Mean 

(Ortalama) 

Std. Deviation 

(Standar Sapma ) 

Std. Error Mean 

(Standart Hata) 

Genel_Ortalama 
Bekar 14 3,7381 0,47911 0,12805 

Evli 58 3,5198 0,46702 0,06132 

 

 

 Elde edilen bulgulara göre zabıta memurlarının ÖB seviyeleri medeni durumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. p=0,873>0,05 olduğundan, H1 hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

 

 

4.1.2. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin yaş grubuna göre farklılığı   

 

Tablo-6: YaĢ Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

  
Anlamlılık Seviyesi 

Between Groups 10,851 4 2,713 2,476 0,052 
Within Groups 74,491 68 1,095   
Total 85,342 72    

 

 Zabıta memurlarının yaĢ’a göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit edilmiĢ olup tek 

yönlü anova testi yapılmıĢtır 0,1 anlamlılık seviyesine göre deneklerin yaĢ durumları ÖB 

seviyeleri üzerinde etkilidir. 

 

 AraĢtırmanın sonucunda 26-30 yaĢ arası = 3,61 ve ss= 1,53 iken 41-99 yaĢ arası 

=3,22 ve ss=1,48 olarak gerçekleĢmiĢtir. 

 

Buna göre 26-30 yaĢ grubunda olanların 41-99 yaĢ grubunda olanlara göre ÖB 

seviyeleri yüksektir. p= 0,052<0,1 olduğundan,  H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.  
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4.1.3. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin  ünvan grubuna göre farklılığı  

 

            Tablo-7: Mesleki Ünvanı Grubuna Göre Tek Yönlü Anova  Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

  
Anlamlılık  

Seviyesi 

Between Groups 4,379 3 1,460 1,519 0,217 

Within Groups 66,306 69 ,961   

Total 70,685 72    

 

 Zabıta personellerinin meslek gruplarına göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır.  

 

Buna göre zabıta memurlarının mesleki unvan durumları zabıta amiri olanlar, zabıta 

komiseri ve zabıta memuruna göre ÖB seviyeleri 0,05 anlamlılık seviyesinde istatistiki olarak 

farklılaĢmaktadır. p= 0,217>0,05 olduğundan, H1 hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

 

4.1.4. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin aile nüfusuna göre farklılığı 

 

  Tablo-8: Aile Nüfus Sayısı Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

Anlamlılık 
Seviyesi 

Between Groups 11,090 3 3,697 2,302 0,085 

Within Groups 110,801 69 1,606   

Total 121,890 72    

 

 Zabıta personellerinin aile nüfus sayısına göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır.  

 

 AraĢtırmanın sonucunda 1 kiĢi aile nüfus sayısı = 1,50 ve ss= 0,577 iken 7-9 kiĢi aile 

nüfus sayısı  =2,78 ve ss=1,39 olarak gerçekleĢmiĢtir. 

 

Buna göre 0,1 anlamlılık seviyesinde p= 0,085<0,1 olduğundan, H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Zabıta memurlarının örgütsel bağlılık seviyeleri aile nüfus sayısına göre 

farklılaĢmaktadır. 7-9 kiĢi olan aile mensubu zabıta memuru ÖB seviyesi, 1 kiĢi olan aile 

mensubu zabıta memuruna göre daha yüksektir. 
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4.1.5. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin çalışma yıllarına göre farklılığı  

 

                  Tablo-9: ÇalıĢma Yılı Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

 
Anlamlılık 
Seviyesi 

Between Groups 0,610 2 0,305 0,206 0,814 

Within Groups 103,719 70 1,482   

Total 104,329 72    

 

 Zabıta personellerinin çalıĢma yıllarına göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır. 

 

Buna göre çalıĢma yılları 5-10 yıl olan zabıta memurlarının, 0-1 yıl zabıta 

memurlarına göre ÖB seviyeleri 0,05 anlamlılık seviyesinde istatistiki olarak 

farklılaĢmaktadır. p= 0,814>0,05 olduğundan, H1 hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

 

4.1.6. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin gelir düzeyine göre farklılığı 

            

                 Tablo-10: Gelir Düzeyi Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

  
Anlamlılık  
Seviyesi 

Between Groups 5,998 3 1,999 1,089 0,360 

Within Groups 126,632 69 1,835   

Total 132,630 72    

 

Zabıta personellerinin çalıĢma Ģekline göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır. 

 

Buna göre çalıĢma Ģekli memur olanlar, çalıĢma Ģekli iĢ kur olan göre ÖB seviyeleri 

0,05 anlamlılık seviyesinde istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. p= 0,360>0,05 olduğundan, H1 

hipotezi reddedilmiĢtir. 
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4.1.7. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin çalışma şekline göre farklılığı 

 

              Tablo-11: ÇalıĢma ġekli Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler 
Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

 
Anlamlılık 
Seviyesi 

Between Groups 10,527 4 2,632 3,428 0,013 
Within Groups 52,213 68 0,768   
Total 62,740 72    

 

Zabıta personellerinin gelir düzeylerine göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır.  

 

AraĢtırmanın sonucunda gelir düzeyi 3.000-TL ve üzeri geliri olan =4,59 ve ss= 2,00 

iken 1.000-1.500-TL geliri olan =3,00 ve ss=0,12 olarak gerçekleĢmiĢtir. 

 

Buna göre 0,05 anlamlılık seviyesinde p= 0,013<0,05 olduğundan, H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Zabıta memurlarının örgütsel bağlılık seviyeleri gelir durumlarına göre 

farklılaĢmaktadır. 3.000-TL ve üzeri geliri olan zabıta memurunun ÖB seviyesi, 1.000-1.500-

TL geliri olan zabıta memuruna göre daha yüksektir. 

 

 

4.1.8. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin konut durumuna göre farklılığı 

 

              Tablo-12: Konut Durumu Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

 
Anlamlılık  
Seviyesi 

Between Groups 4,704 3 1,568 1,540 0,212 
Within Groups 70,255 69 1,018   
Total 74,959 72    

 

Zabıta personellerinin konut durumuna göre örgütsel bağlılıkları farklılaĢtığı tespit 

edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır. 

 

Buna göre konut durumu kiracı olan zabıta memurlarının, konut durumu mülk zabıta 

memurlarına göre ÖB seviyeleri 0,05 anlamlılık seviyesinde istatistiki olarak 

farklılaĢmaktadır. p= 0,212>0,05 olduğundan, H1 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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4.1.9. Deneklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin şube grubuna göre farklılığı  

 

            Tablo-13:  ġube Grubuna Göre Tek Yönlü Anova Testi Tablosu 

 

 Sum of Squares 
(Kareler Toplamı) 

Df 
(Serbestlik 
derecesi) 

Mean Square 
(Karelerin 

Ortalaması) 

F 
(frekans) 

 
Anlamlılık  
Seviyesi 

Between Groups 3,405 3 1,135 0,553 0,648 

Within Groups 139,581 68 2,053   

Total 142,986 71    

 

 

Zabıta personellerinin hangi Ģubede yapıyorsunuz grubuna göre örgütsel bağlılıkları 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢ olup tek yönlü anova testi yapılmıĢtır. 

 

Buna göre zabıta kaleminde çalıĢan zabıta memurlarının, 2. Bölgede çalıĢan zabıta 

memurlarına göre ÖB seviyeleri 0,05 anlamlılık seviyesinde istatistiki olarak 

farklılaĢmaktadır. p= 0,648>0,05 olduğundan, H1 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

5.1. Sonuç ve Öneriler 

 

 Son yıllarda iĢverenler yapmıĢ oldukları yatırımlardan kar elde etmek ve örgütsel 

hedeflerine ulaĢmak için örgüt içerisinde en önemli rol oynayan insan faktörüne değer 

vermiĢlerdir. 

  

 ÇalıĢanların örgütleriyle olan bağlılıklarında, demografik faktörler ve örgütsel 

faktörlerin birbiriyle uyuĢması gerekmektedir. 

 

 Örgüt kültürünü benimsemeyen çalıĢanlar hem iĢverenin hem de kendilerinin amaç ve 

hedeflerine ulaĢmasında engel teĢkil edeceklerdir. ÇalıĢanların örgütlerinin baĢarısını 

yükseltme önemli rolleri olduğu unutulmamalıdır. Bu araĢtırma zabıta memurlarının örgütsel 

bağlılık seviyelerinin demografik faktörlere göre tespit edilmesi amacıyla yapılmıĢtır. 

 

 Yapılan araĢtırmanın sonucunda zabıta memurlarının evli veya bekâr olması 

örgütlerine olan bağlılıklarında anlamlı bir farklılık göstermediğinin tespit edilmesi, zabıta 

memurlarının % 81’lik gibi bir kısmının evli olması geri kalanların ise bekâr olması, bölgenin 

demografik koĢullarında iĢ bulma olanaklarının daha az olması sebebiyle geri kalan bekâr 

zabıta memurlarının da örgütlerine bağlı oldukları anketlere vermiĢ oldukları yanıtlardan 

görülmektedir. 

 

 Ekici ve Belli (2012) araĢtırmalarında çalıĢan personelin örgüte olan bağlılıklarında 

medeni durumlarının bir iliĢkisi olmadığını tespit etmesi, yapmıĢ olduğumuz araĢtırmamızla 

uyumluluk göstermektedir. 

 

 YaĢı küçük zabıta memurlarının, yaĢı büyük zabıta memurlarına oranla örgütlerine 

daha bağlı oldukları görülmektedir. Bunun nedeni ise yaĢı küçük zabıta memurlarının 

geleceklerini güvence altına alma, kariyer yapma gibi faktörler olabilir. 

 

 Gürer (2012) ve Yıldız (2013) yaptıkları araĢtırmada yaĢın örgütsel bağlılıkla arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığını tespit etmesi yapmıĢ olduğumuz araĢtırmamızla uyumluluk 

olmadığını göstermektedir. Gürer ve yıldızın makalelerini incelediğimizde Akut personeli ve 

öğretmenler üzerine farklı Ģehirlerde bir araĢtırma yapıldığını görmekteyiz, akut ve 

öğretmenlerin yönetmelik gereği asil yani kadrolu personel olması kariyer basamaklarının 

biraz kısıtlı olması, Ģehir ve bölgesel Ģartlar göz önüne alındığında, araĢtırmamızda ortaya 

çıkan sonuçların neden uyuĢmadığı anlaĢılacaktır. 

 

 Zabıta memurlarının bakmakla yükümlü oldukları aile nüfus sayısına baktığımızda, 

aile nüfus sayısı arttıkça örgütsel bağlılığın arttığını görülmektedir. Aile nüfus sayısı arttıkça 

giderlerin artması aile bireylerinin ihtiyaçlarının karĢılanması, sosyal sorumluluklar çalıĢan 

personelin örgütüne olan bağlılığını arttırmaktadır. 

 

  Ayrıca yapılan eğitim durumları lise ve üstü olan zabıta memurlarının örgütsel 

bağlılık seviyesinin, eğitim durumları ilköğretim olan zabıta memurlarına göre örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmektedir. Eğitim durumları yüksek olan zabıta 
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memurlarının örgütsel hedefleri yerine getirmede daha baĢarılı olacakları bunun yanı sıra 

kendilerinin de örgüt içerisindeki amaçlarına ulaĢmalarında istekli oldukları görülmektedir.  

Örnek verecek olursak kariyer yapma amacında olan bir personel hem örgüt içi 

üstlendiği görevi yerine getirirken hem de kendi amacına ulaĢmak için gayret gösterecektir. 

 

Ekici ve Belli (2012) yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında eğitim seviyesi ile örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı bir farklılık olmadığını tespit etmiĢlerdir. YapmıĢ olduğumuz 

araĢtırmamızla uyumluluk göstermemektedir. 

 

 AraĢtırmamın sonucunda zabıta memurlarının hizmet yılı arttıkça örgütsel 

bağlılıklarında azalma olduğu görülmektedir. Bunun sebebi olarak yeni iĢe baĢlayan 

personelin daha hırslı, iĢe baĢlama hevesli bireyler meydana getirme, yenilik, kariyer gibi 

etkenler düĢünüldüğünde örgütsel bağlılık en üst seviyelerde olması, uzun yıllar çalıĢan zabıta 

personelinin bıkkınlık, monotonluk gibi etkenlerden dolayı örgütsel bağlılıklarını düĢük 

olduğu görülmektedir. 

 

 Topaloğlu ve Yazıcıoğlu’nun (2009) yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında örgütsel 

bağlılığın hizmet yılı arttıkça örgüte olan bağlılıkta azaldığını tespit etmesi, yapmıĢ 

olduğumuz araĢtırmamızdaki hizmet yılları ile uyuĢtuğu görülmektedir. 

 

Genel olarak araĢtırmamızı ele aldığımızda örgütsel bağlılık ile ilgili Ģu önerilerde 

buluna biliriz. Yöneticilerin personel istihdamı yaparken yaĢ grubu aralığının 20-35 olması, 

eğitim düzeyi lise ve üstü olmasına dikkat etmeleri, daha verimli çalıĢanlara sahip olmalarını 

ve örgütsel bağlılıklarının yüksek olması sağlayacaktır. Eğitim düzeyi yüksek personellere 

terfi, ek mesai gibi maddi kazanç ve haklarıyla ilgili yapılacak çalıĢmalar ile iĢ görenin 

emeğinin karĢılığını aldığını hissetmesinin sağlanması örgütsel bağlılık düzeylerinin daha 

yükseltecektir.  

 

Yöneticilerin çalıĢan personelin örgütsel bağlılıktaki sürekliliğinin sağlamak, örgütün 

uzun yıllarda gerçekleĢtireceği amaç ve hedeflerinde önemlilik arz etmektedir. ÇalıĢan 

personelin örgütüne olan bağlılığı ekonomik Ģartlar ve sosyal durumlar ilerleyen yıllarda 

çalıĢan personellerde farklılık göstermesine neden olacaktır. Bu sebepten ötürü iĢverenler 

çalıĢanlarına terfi ve ek mesai gibi ekonomik ve sosyal haklar tanıması örgüte olan bağlılığın 

sürekliliğini sağlayacaktır. Personel haklarıyla ilgili yapılacak en ufak bir değiĢiklik, örgütün 

bir parçası olarak kendini gören, performansları yüksek bir topluluk oluĢacaktır. 

 

AraĢtırmam sadece Eyyübiye Belediyesi Zabıta Müdürlüğü ile sınırlı kalmıĢtır. Bu 

sebepten ötürü elde edilen sonuçlar bu araĢtırma için geçerlilik göstermektedir. BaĢka kurum 

ve kuruluĢların örgütsel bağlılık seviyelerinde farklılık göstereceği kanaatindeyim. Doğal 

olarak bu bağlamda verilecek öneriler de değiĢecektir. 
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EKLER 

 

Ek-1 Anket Formu 

 

 

HASAN KALYONCU ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANA BĠLĠMDALI 

 

 

 

Değerli MeslektaĢlarım; 

 

“Demografik faktörlerin, örgütsel bağlılığa etkisi, Eyyübiye Belediyesi üzerine bir 

alan araĢtırması” baĢlıklı bu çalıĢmamda ġanlıurfa Ġli Eyyübiye Ġlçesindeki Zabıta 

Müdürlüğünde çalıĢan personellerin demografik özellikleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında bir iliĢkinin olup olmadığını tespit etmek için toplam 33 sorulu bir anket 

oluĢturulmuĢtur.  

 

Ġkinci kısımda bulunan sorular örgütsel bağlılık seviyelerinin değerlendirilmesine 

yöneliktir. 

 

Bunlar: 

 

1. Kesinlikle Katılmıyorum  

2. Katılmıyorum  

3. Kararsızım  

4. Katılıyorum  

5. Tamamen Katılıyorum  

 

 

Seçeneklerine göre yanıtlayınız 

 

Anket çalıĢmama katılarak vermiĢ olduğunuz katkıdan dolayı teĢekkür ederim. 

 

 

 

 

                     Ġyi çalıĢmalar 
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BU ANKET, PERSONELĠN MEVCUT ĠġYERĠNE BAĞLILIĞININ 

(ÖRGÜTSEL BAĞLILIK) NE DERECEDE OLDUĞUNU ÖLÇMEK AMACIYLA 

HAZIRLANMIġTIR. 

 

 
I. YaĢınız? 

 

    20-25                               26-30                              31-35                   36-40                           41- Üstü 

 

II. Mesleğiniz? 

 

   Zabıta Amiri                    Zabıta Komiseri                       Zabıta Memuru                     Hizmetli                     

 

III. Medeni Durumunuz? 

 

   Bekar                          Evli          

 

IV. Askerlik Durumunuz? 

 

     Yaptı                                       Tecilli                                     Muaf                                    Yapmadı 

 

V. Aile Nüfus Sayınız ( Bakmakla Yükümlü Olduğunuz)? 

 

  1 KiĢi                         2-3 KiĢi                         4-6 KiĢi                   7-9 KiĢi                        10- Üzeri 

 

VI. Eğitim Durumunuz? 

 

Ġlk Öğretim                     Lise                        Ön Lisans                  Lisans                Master/Doktora 

 

VII. Bildiğiniz Diller? 

 

   Kürtçe                               Ġngilizce                                  Arapça                                      …….. 

 

VIII. Kaç Yıldır  Bu Kurumda  ÇalıĢıyorsunuz? 

 

      0-1 Yıl                       1-3 Yıl                             3-5 Yıl                   5-10 Yıl                    10 Yıl-Üstü 

 

IX. Daha önce Kamu / Özel sektörde çalıĢınız mı? 

 

      Kamu                      Özel Sektör                             Serbest Meslek                                    Diğer 

 

X. Hangi ġubede (Bölgede) Görev Yapıyorsunuz? 

 

   1.Bölge                               2.Bölge                                 3.Bölge                         Zabıta Kalemi       

   Zabıta Amirliği        Zabıta Amirliği                    Zabıta Amirliği                                                                                                                                                                                                                                           

 

 

XI. Gelir Düzeyiniz  (Türk Lirası)? 

 

   1.000-1.500                1.501-2.000                2.001-2.500            2.501-3.000                  3.001- Üstü 
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XII. Konut Durumunuz? 

 

   Mülk                       Kira                     Aile Bireylerinden Birine Ait                           Diğer                

 

XIII. ÇalıĢma ġekliniz? 

 

    ĠĢ-Kur                     TaĢeron                   SözleĢmeli                        ĠĢçi                   Memur  

 

XIV. Müdürlüğünüzde ÇalıĢan Personel Sayınız? 

 

    0-20                             21-40                       41-60                      61-80                      81- Üstü 

XV. Takım Ġçi ĠletiĢim Modülünüz?  

 

    Birebir                   Telefon (GSM)                   Telsiz                            Mesaj (Whatsapp vs.)    

AĢağıdaki ifadelerin mevcut iĢyerinize bağlılığınıza ne derecede uyduğunu 5’li 

ölçekte iĢaretleyiniz. 

 
1 2 3 4 5 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 

Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum Tamamen 

Katılıyorum 

 
  1 2 3 4 5 

 

 

 

 

Duygusal 

Bağlılık 

1.Kariyerimin geri kalan kısmını bu Ģirkette/kurumda 

geçirmek beni çok mutlu eder. 

     

2.Bu Ģirketin / Kurumun problemini gerçekten sanki kendi 

problemimmiĢ gibi hissediyorum. 

     

3.ġirketime / Kurumuma karĢı güçlü bir  “aitlik” duygusu 

hissetmiyorum. 

     

4.Bu Ģirkette / kuruma karĢı “duygusal bağlılık” 

hissetmiyorum 

     

5. Bu Ģirkette / kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum. 

     

6.Bu Ģirketin/ Kurumun benim için özel bir anlamı var      

 

 

 

 

 

7.ġu anda bu Ģirkette / kurumda çalıĢmaya devam etmek 

benim için bir istek olduğu kadar bir gereklilik de. 

     

8. ġu anda istesem bile iĢimi bırakmak benim için zor olurdu.      

9. ġimdi Ģirketimden/kurumumdan ayrılmaya karar versem, 

hayatımdaki pek çok Ģey alt üst olurdu. 

     

10. Bu Ģirketten/kurumdan ayrılmayı göze alamayacak kadar      
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Devam 

Bağlılığı 

 

 

az alternatifim olduğunu hissediyorum. 

11.Eğer bu Ģirkete/kuruma kendimden bu kadar çok Ģey 

katmamıĢ olsaydım baĢka bir yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

     

12.Benim için bu iĢyerinden ayrılmanın olumsuz 

sonuçlarından biri de baĢka bir iĢyerinin burada sahip 

olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir. 

     

13.ġu anki iĢverenimle çalıĢmaya devam etmek için (ona 

karĢı) hiçbir zorunluluk hissetmiyorum. 

     

 

 

 

Minnet/ġükran 

Bağlılığı 

14.Benim için daha avantajlı olsa bile Ģu an bu Ģirketi/kurumu 

terk etmenin doğru bir hareket olmadığını düĢünüyorum. 

     

15.ġirketimden/kurumumdan Ģimdi ayrılırsam kendimi suçlu 

hissederim. 

     

16.Bu Ģirket/kurum benim sadakatimi hak ediyor.      

17.Bu Ģirketi/kurumu Ģu an için bırakamam, çünkü burada 

çalıĢanlara karĢı kendimi sorumlu hissediyorum. 

     

18.ġirketime/kurumuma çok Ģey borçluyum.      
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Ek-2 Örgütsel Bağlılığın Betimsel Dağılımı 
 

AĢağıdaki ifadelerin mevcut iĢyerinize bağlılığınıza ne derecede uyduğunu 5’li 

ölçekte iĢaretleyiniz. 

 

1 2 3 4 5 

Kesinlikle 
Katılmıyorum 

Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum Tamamen 
Katılıyorum 

 
  1 2 3 4 5 

 
 
 
 

Duygusal 
 

Bağlılık 

1.Kariyerimin geri kalan kısmını bu şirkette/kurumda 
geçirmek beni çok mutlu eder. 

4 5 5 24 35 

2.Bu şirketin / Kurumun problemini gerçekten sanki kendi 
problemimmiş gibi hissediyorum. 

3 3 3 30 34 

3.Şirketime / Kurumuma karşı güçlü bir  “aitlik” duygusu 
hissetmiyorum. 

33 18 6 12 4 

4.Bu şirkette / kuruma karşı “duygusal bağlılık” 
hissetmiyorum 

31 19 11 9 3 

5. Bu şirkette / kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi 
hissetmiyorum. 

32 23 3 7 8 

6.Bu şirketin/ Kurumun benim için özel bir anlamı var 4 4 11 25 29 

 
 
 
 
 

Devam 
 

Bağlılığı 

7.Şu anda bu şirkette / kurumda çalışmaya devam etmek 
benim için bir istek olduğu kadar bir gereklilik de. 

2 3 2 26 40 

8. Şu anda istesem bile işimi bırakmak benim için zor 
olurdu. 

2 5 3 23 40 

9. Şimdi şirketimden/kurumumdan ayrılmaya karar 
versem, hayatımdaki pek çok şey alt üst olurdu. 

6 3 1 18 45 

10. Bu şirketten/kurumdan ayrılmayı göze alamayacak 
kadar az alternatifim olduğunu hissediyorum. 

10 9 8 24 22 

11.Eğer bu şirkete/kuruma kendimden bu kadar çok şey 
katmamış olsaydım başka bir yerde çalışmayı 
düşünebilirdim. 

12 12 13 17 19 

12.Benim için bu işyerinden ayrılmanın olumsuz 
sonuçlarından biri de başka bir işyerinin burada sahip 
olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir. 

3 11 16 22 21 

13.Şu anki işverenimle çalışmaya devam etmek için (ona 
karşı) hiçbir zorunluluk hissetmiyorum. 

30 21 7 5 10 

 
 
 
Minnet/Şükran 

 
Bağlılığı 

14.Benim için daha avantajlı olsa bile şu an bu 
şirketi/kurumu terk etmenin doğru bir hareket olmadığını 
düşünüyorum. 

1 4 3 26 39 

15.Şirketimden/kurumumdan şimdi ayrılırsam kendimi 
suçlu hissederim. 

11 12 11 21 18 

16.Bu şirket/kurum benim sadakatimi hak ediyor. 4 4 12 17 36 

17.Bu şirketi/kurumu şu an için bırakamam, çünkü burada 
çalışanlara karşı kendimi sorumlu hissediyorum. 

2 7 4 25 35 

18.Şirketime/kurumuma çok şey borçluyum. 3 6 14 17 33 

 


