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Örgütler belli bir amaç doğrultusunda hareket etmektedir. Örgütün amaçlarının 

gerçekleĢmesinde temel unsur olarak karĢımıza çalıĢan çıkmaktadır. ÇalıĢanların memnuniyetinin 

artırılması örgütün geleceği için önem arz etmektedir. ÇalıĢanların iĢ yaĢamı kalitesinin artırılması 

sadece maaĢ, terfi gibi unsurlarla bütünleĢtirilmemelidir. Bir arabaya yakıt, yağ ve su zamanında 

konulunca görevini yerine getirebilir ancak insan bir makine değildir, duyguları, sezgileri, düĢünceleri 

olan en değerli varlıktır. Ġnsanların yemek yeme, su içme gibi temel ihtiyaçlarının yanında ruhsal ve 

sosyal özellikleri de dikkate alınmalıdır. Bu yüzden iĢverenlerin sadece ücret, terfi gibi maddi 

unsurlara değil stres, kendini gerçekleĢtirme gibi unsurlara da eğilmesi gerekir. 

 Bu araĢtırma KırĢehir il merkezinde resmi ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ 

yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymayı amaçlamaktadır. 

AraĢtırmada öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algılarına iliĢkin verileri toplamak amacıyla Erdem 

(2008) tarafından geliĢtirilen “ĠĢ YaĢamı Kalitesi Ölçeği” ile örgütsel bağlılık boyutlarına iliĢkin 

verileri toplamak amacıyla Balay (2000) tarafından geliĢtirilen “ Örgütsel Bağlılık Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. KırĢehir ili merkezinde 2018-2019 eğitim-öğretim yılında 19 ortaöğretim kurumunda 

görev yapan 682 öğretmen arasından 311 öğretmen bu çalıĢmadaki verileri sağlamıĢtır. SPSS 

programı ile verilerin statiksel çözümlemeleri yapılmıĢ olup, öncelikle veriler üzerinde kayıp veri 

analizi yapılmıĢ, örüntü içermediği tespit edilen kayıp verilere ortalama atama yöntemiyle yeni veriler 

atanmıĢtır. Daha sonra normallik analizleri sonuçlarına göre analizler için uygun testler seçilmiĢtir. Bu 

çalıĢmada verilerin betimsel analizini yapmak amacıyla frekans, ortalama ve standart sapma, ikili 

değiĢkenlerin karĢılaĢtırılması için t-testi, üç ve üzeri gruptan oluĢan değiĢkenlerin karĢılaĢtırılması 

için ANOVA, ölçek puanlarının birbiri ile iliĢkisine bakmak için ise Pearson korelasyon testi 

yapılmıĢtır. ANOVA sonucu istatistiksel olarak anlamlı çıkan değiĢkenler için alt grupları 

karĢılaĢtırmada Post Hoc analizleri yapılmıĢ ve Tukey testi sonuçları değerlendirilmiĢtir.  
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AraĢtırma sonucunda ortaöğretimde görev yapan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algılarının 

güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları ile sosyal bütünleĢme boyutlarının en yüksek olduğu, uygun ve 

adil karĢılık boyutunun ise en düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

boyutlarına bakıldığında içselleĢtirme boyutunun en yüksek, uyum boyutunun en düĢük olduğu 

izlenmiĢtir. ĠĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık boyutlarının yaĢa, cinsiyete, kıdeme göre 

farklılaĢmadığı görülmüĢtür.  Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık boyutlarının 

tüm alt boyutlarda anlamlı farklılık gösterdiği gözlemlenmiĢtir. 

Anahtar kelimeler: ĠĢ yaĢamı kalitesi, ortaöğretim öğretmenleri, örgütsel bağlılık. 
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Organizations act for a specific purpose. Employees are the main elements of the realization of 

the objectives of the organization. Increasing employee satisfaction is important for the future of the 

organization. Increasing the quality of work life of employees should not be integrated just with 

elements such as salary and promotion. When a car is put into fuel, oil and water, it can perform its 

task, but it is human; is not a machine, is the most valuable asset with feelings, intuitions, thoughts. 

Besides the basic needs of people such as food and water, their spiritual and social characteristics 

should be taken into consideration. Employers need to focus not only on material elements such as 

wages and promotion, but also on elements such as stress and self-realization. 

This research aims to reveal the relationship between the perceptions of the quality of work 

life and the organizational commitment of the teachers working in official secondary schools in the 

city center of KırĢehir. In this study; in order to collect data about the teachers‟ work life quality 

perceptions, „Work Quality Scale‟ developed by  Erdem (2008) and  to collect data on organizational 

commitment dimensions „Organizational Commitment Scale‟ developed by Balay (2000) were used. 

In this study; 311 teachers among 682 teachers working in 19 secondary schools in the city center of 

KırĢehir provided the data in 2018-2019 academic year. Static analysis of the data was done with 

SPSS software. First of all, data were analyzed on the data and new data were assigned to the missing 

data which were found to contain no pattern. Then, according to the results of normality analysis, 

appropriate tests were selected for the analyzes. In this study, frequency, mean and standard deviation 

for the descriptive analysis of the data, t test for the comparison of binary variables, ANOVA for 

comparing the variables composed of three and more groups, and Pearson correlation test were used to 

examine the relationship of scale scores. Post Hoc analyzes were performed to compare the subgroups 

of variables with statistically signifit ANOVA results and Tukey test results were evaluated. 
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As a result of the research, it was determined that the work life quality of teachers working in 

secondary education had the highest dimensions of safe and healthy working conditions and social 

cohesion; but  that the size of suitability and fair response was the lowest. When the organizational 

commitment dimensions of the teachers were examined,it was observed that the dimension of 

internalization was the highest and the compliance dimension was the lowest. It was observed that the 

perception of work life quality and organizational commitment dimensions did not differ according to 

age, gender and seniority. It has been observed that teachers' perceptions of work life quality and 

organizational commitment dimensions differ significantly in all sub-dimensions. 

 

Key Words: Organizational commitment, secondary school teachers, work life quality.  
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ÖNSÖZ 
 

 Örgütler baĢarı, kâr elde etmek için çaba sarf etmektedir. Örgütlerin bulunduğu 

durumdan daha iyi konuma gelmesi, kâr durumunu artırması örgütü oluĢturan unsurların 

uyumuna bağlıdır. Örgütü oluĢturan en önemli unsur olarak insan görülebilir. Örgüt üst 

yönetiminin çalıĢanlarını tanıması, onların beklentilerini bilmesi örgüte katkı sağlayacaktır. 

Bu araĢtırmayla çalıĢanların iĢ yaĢamı kalitesi ve örgüt ile çalıĢan arasındaki bağın düzeyi 

incelenmiĢ olup, çalıĢanların iĢ yaĢamı kalitesi ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin 

yönü ve düzeyi ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Tez çalıĢmamın baĢından sonuna kadar her zaman yol gösteren, desteğini esirgemeyen 

danıĢmanım Prof. Dr. Refik BALAY‟a, Jüri Üyesi olarak tezime katkı sunan hocalarım Prof. 

Dr. Cemalettin ĠPEK ve Prof. Dr. Ġsmail AYDOĞAN‟a ve çalıĢmam sırasında karĢılaĢtığım 

her sıkıntıda yardımını esirgemeyen Doç. Dr. Mustafa ERDEM‟e Ģükranlarımı sunuyorum.  

Ayrıca,  çalıĢmama istatiksel olarak katkı sunan AraĢ. Gör. Yasemin KUZU‟ya, tez 

yazımı aĢamasında zaman ayıramadığım oğullarım Ahmet Kağan ve Mehmet Alp‟e ve tez 

yazımı aĢamasında daima yanımda olan eĢim Meltem TEKĠNARSLAN‟a teĢekkür ediyorum. 
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KISALTMALAR 
ĠYK: ĠĢ YaĢamı Kalitesi. 
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BÖLÜM I 

1.GİRİŞ 
 

AraĢtırmanın giriĢ bölümünde çalıĢmanın geneline iliĢkin bilgilere yer verilmektedir. 

Bu doğrultuda ilk olarak araĢtırmanın problemine değinilmekte, ardından sırasıyla 

araĢtırmanın amacına, önemine, sınırlılıklarına, sayıltılarına ve son olarak araĢtırmada 

kullanılan bazı kavramların tanımlarına yer verilmektedir. 

1.1. Araştırmanın Problemi 
 

Sağlıklı olmak, sadece insanın gözünün görmesi, kulağının duyması ya da bütün 

organlarının tam olması demek değildir.  Türk Dil Kurumu‟na göre sağlık, bireyin fiziksel, 

sosyal ve ruhsal yönden tam bir iyilik durumunda olması, vücut esenliği, esenlik, sıhhat, 

afiyet anlamına gelmektedir (TDK, 2005). Dünya Sağlık Örgütü‟nün 1948 yılında yaptığı 

tanıma göre ise sağlık, sadece hastalık ya da sakatlığın olmayıĢı değil, ruhsal, fiziksel ve 

sosyal bakımdan tam iyi olma durumudur (Dünya Sağlık Örgütü, 1948). Ġnsan bedenen 

sağlıklı olduğu kadar ruhsal ve sosyal yönden de sağlıklı olmalıdır. 

ÇalıĢanın iĢ yaĢamında karĢı karĢıya kaldığı Ģartlar verimliliğini, sağlık durumunu 

etkilemektedir (Yüksel, 2000, 47). ĠĢveren çalıĢanların verimlilik düzeyini artırmanın 

çarelerini aramak mecburiyetindedir. Verimlilik ile çalıĢma Ģartları arasındaki iliĢki iĢveren 

için önem arz etmektedir. ĠĢveren çalıĢanın koĢullarını iyileĢtirerek verimliliği, çalıĢanın 

örgüte sadakatini artırabilir. 

ĠĢ yaĢamı kalitesi tek baĢına araĢtırma konusu yapıldığı gibi motivasyon, iĢ doyumu, iĢ 

üretkenliği, iĢ kazaları, iĢ bırakma, tükenmiĢlik, iĢ güvencesi konularıyla da iliĢkilendirilerek 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. ĠĢ yaĢamı kalitesi ile ilgili yapılan araĢtırmaların çoğunluğunun sağlık 

sektöründe olduğu görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık konusu da tek baĢına araĢtırma konusu yapıldığı gibi örgütsel 

vatandaĢlık, iĢ doyumu, performans, örgütsel adalet, örgütsel destek, örgütsel güven, örgütsel 

güç kaynakları, iĢten ayrılma, örgüt iklimi konularıyla iliĢkilendirilerek araĢtırmalar 

yapılmıĢtır.  



2 
 

ĠĢ yaĢamı kalitesi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi konu alan araĢtırmalar olarak 

Erdem (2008) “Öğretmenlere Göre Kamu ve Özel Liselerde ĠĢ YaĢam Kalitesi ve Örgütsel 

Bağlılıkla ĠliĢkisi” ve Yalçın (2014) “Öğretmenlerin Algılarına Göre Okul Yöneticilerinin 

Liderlik Stilleri ile Öğretmenlerin ĠĢ YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” görülmektedir. 

Eğitim kurumlarının temelini oluĢturan öğretmenlerin verimliliğini sadece maddi 

unsurlarla artırmak mümkün gözükmemektedir. Öğretmenler için her Ģey maaĢ, ek ders 

değildir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları kurumlara daha fazla katkı sunması için iĢ yaĢamı kalitesi 

algılarının bilinmesi, örgütsel bağlılık düzeylerinin artırılması eğitim kurumları açısından 

önem taĢımaktadır. 

Ortaöğretim kurumları sınavla öğrenci alan veya adrese göre kayıt yapan okullar 

olarak yeni bir yapılanmaya baĢlamıĢtır. Fen lisesi, sosyal bilimler lisesi ve proje uygulayan 

liseler sınavla öğrenci alan okulları oluĢtururken, meslek liseleri, Anadolu liseleri ve imam-

hatip liseleri adrese dayalı öğrenci alan okulları oluĢturmaktadır. 

Literatürde öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi ele alan çok az çalıĢma bulunmaktadır. Sınavla öğrenci alan veya adrese 

dayalı kayıt yapan ortaöğretim kurumları öğretmenlerinin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ele alan herhangi bir çalıĢma henüz 

bulunmamaktadır. Meslek liselerini, imam-hatip liselerini, Anadolu liselerini ve sınavla 

öğrenci alan liseleri gruplandırılarak yapılan ilk araĢtırmalardan olacaktır. AraĢtırmanın 

problemi: “Resmi liselerde görev yapan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında bir iliĢki var mıdır? “olarak tanımlanmıĢtır. 

1.2. Araştırmanın Amacı 
 

Bu araĢtırmanın genel amacı, resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

incelenmesidir. Bu genel amaca yönelik olarak aĢağıdaki alt amaçlara yanıt aranmıĢtır: 

1. Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi 

algıları ne seviyededir? 

2. Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları, 

 a) Cinsiyet 
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 b) YaĢ 

 c) Kıdem 

 d) Alan 

e) Okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?  

3.Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri nedir? 

4.Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, 

 a) Cinsiyet 

   b) YaĢ 

   c) Kıdem 

   d) Alan  

e) Okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

     5. Resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi 

algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin yönü ve derecesi nedir? 

1.3. Araştırmanın Önemi 
 

Çocukların en fazla etkileĢimde bulunduğu bireyler anne-babalar, öğretmenler olarak 

sayılabilir. Gün içinde çocukların en fazla zaman geçirdiği yerlerden biri okuldur. 

Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerinin iĢ yaĢamı kalitesinin artırılması, 

öğrencilerin iyi bir eğitim alması ve çalıĢanların mutlu yaĢam sürmeleri açısından önemlidir. 

Bu araĢtırma ile ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeylerinin belirlenmesi; ihtiyaç ve beklentilerinin ortaya konması 

beklenmektedir. ĠĢe geç kalma, devamsızlık ve verimsizlik gibi olumsuz davranıĢların 

kaynağının ve düzeylerinin belirlenmesi beklenmektedir.   

ĠĢ yaĢamı kalitesinin iyileĢtirilmesinin örgütsel bağlılığa olumlu katkı sağlayacağı 

kadar okul kalitesini ve paydaĢlar olarak veli, öğrenci gibi unsurları da etkileyeceği 

düĢünülmelidir. ĠĢ yaĢamı kalitesi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin ortaya konması ile 

Milli Eğitim Bakanlığının değerlendirme ve geliĢtirme çalıĢmalarına katkı sağlaması 

beklenmektedir. Bu araĢtırmanın KırĢehir il merkezinde bulunan resmi ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koyması noktasında bir boĢluğu doldurması beklenmekte olup ayrıca 

sınavla öğrenci alan ve adrese dayalı kayıt yapan liseler ile yapılan ilk araĢtırma olması 

bakımından önem arz etmektedir.   
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1.4. Araştırmanın Sayıltıları 
 

 AraĢtırmada katılımcıların sorulara tarafsız bir Ģekilde düĢüncelerini belirttikleri 

varsayılmaktadır. 

1.5. Araştırmanın Sınırlılıkları 
 

AraĢtırma, KırĢehir il merkezinde bulunan resmi ortaöğretim kurumlarında 2018-2019 

eğitim-öğretim yılı içerisinde görev yapan öğretmenler ile sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 
 

 ĠĢ YaĢamı Kalitesi: Örgütün bütün boyutlarını etkileyen, inanç ve değerler dizisini 

oluĢturan sistemsel bir yaklaĢımdır. 

Örgütsel Bağlılık: Bireyin çalıĢtığı, içinde bulunduğu örgüte karĢı duyduğu bağın 

gücünü belirtmektedir. 

Resmi Ortaöğretim Kurumları: Ortaöğretim kurumları, ortaokul veya imam-hatip 

ortaokulu üzerine öğrenim süresi dört yıl olan yatılı ve/veya gündüzlü olarak eğitim ve 

öğretim veren kurumlardır. 
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BÖLÜM II 
 

AraĢtırmanın bu bölümünde iĢ yaĢamı kalitesi ile örgütsel bağlılık kavramlarının 

tanımı, iĢ yaĢamı kalitesi ve örgütsel bağlılığın tarihsel geliĢimi, amacı, önemi, programları ve 

iĢ yaĢamı kalitesini ve örgütsel bağlılığı etkiyen unsurlara yer verilmiĢtir. 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

2. 1. İş Yaşamı Kalitesi Kavramı 
 

 ĠĢ yaĢam kalitesi; çalıĢma hayatıyla ilgili olarak memnuniyet düzeyi, deneyim ve 

motivasyon gibi kavramları belirtmekle birlikte, bireylerin iĢletmeler tarafından iĢe alınması, 

çalıĢtırılması durumunda önemli bireysel gereksinimlerini karĢılayabilme gücünü gösteren bir 

kavramdır (Yalçın, 2014, 41). 

Günümüzde Avrupa Birliğinde yapılan araĢtırmalarda “iĢ kalitesi” (job quality) 

kavramı çok fazla ele alınmaktadır.  Bununla birlikte “çalıĢmanın kalitesi” (quality of work), 

“istihdamın kalitesi” (quality of employment) gibi ifadelerde bulunmaktadır. Bütün ifadeler 

aralarındaki farklara rağmen aynı düĢünceleri dile getirmektedir (Gündoğan, 2009, 5). 

Ġngilizcede ”quality of work life-QWL” veya “working life quality” olarak belirtilen iĢ 

yaĢam kalitesinin yerine Türkçede; çalıĢma yaĢam kalitesi (ÇYK), çalıĢma hayatının kalitesi, 

çalıĢma yaĢamının niteliği, çalıĢma yaĢamının/iĢin insancıllaĢtırılması gibi aynı anlama gelen 

fakat farklı biçimlerde belirtilen kelimeler de bulunmaktadır. Bunun yanı sıra Fransa‟da ve 

Fransızca konuĢan ülkelerde “çalıĢma Ģartlarının geliĢtirilmesi”, sosyalist ülkelerde “iĢçilerin 

korunması”, Ġskandinav ülkelerinde “çalıĢma çevresi ve iĢyerinin demokratikleĢtirilmesi” gibi 

farklı kelimelerle belirtilmektedir (DikmetaĢ, 2004, 56). Literatür incelendiğinde iĢ yaĢam 

kalitesi ile ilgili pek çok farklı tanımın yer aldığı görülmektedir. Bunlardan bazıları aĢağıda 

verilmiĢtir.   

ĠĢ yaĢamı kalitesi, var olan çalıĢma ortamında değiĢiklikler yaparak daha iyi çalıĢma 

koĢulları oluĢturmayı ve yaĢam kalitesinin geliĢtirilebilmesine hizmet etmeyi amaçlayan, 

iĢletmenin verimliliğini arttırırken diğer yandan da iĢletmede çalıĢan bireylerin özelliklerinin 

yükseltilmesini, onların haz almasını sağlayan bir tekniktir (Erginer, 2012, 202). 
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 ĠĢ yaĢamı kalitesi, bir yönetim felsefesi olarak bireylere iĢ yerlerinde daha nitelikli iĢ 

Ģartlarının sağlanmasını amaçlayan, çalıĢanların fiziksel ve psikolojik refah düzeylerini 

artıran, kurumsal kültürde değiĢmeler meydana getiren ve sonucunda tüm örgüt çalıĢanlarının 

değerini yukarı çeken bir yönetim anlayıĢıdır (Yücetürk, 2005, 102). 

ĠĢ yaĢamı kalitesi, çalıĢanların kendilerini daha güvenli bir ortamda hissettikleri, aynı 

zamanda çalıĢanların kendilerini kurum için faydalı gördükleri, onların ihtiyaçlarının 

karĢılandığı ve yeteneklerini ortaya çıkarıp geliĢmelerine olanak sağlayan bir mekânın 

oluĢturulması olarak belirtilmektedir (Özkalp ve Kırel, 2001, 553). 

 Genel olarak çalıĢma / iĢ yaĢam kalitesi; çalıĢmayı doğrudan veya dolaylı etkileyen, iĢ 

(yapısı, organizasyonu), ücretler, kazançlar, çalıĢma ortamı ve koĢulları, iĢlerin yönetim ve 

organizasyonu, iĢte kullanılan teknoloji, birey tatmini ve motivasyonu, endüstriyel iliĢkiler, 

katılım, iĢ güvencesi, sosyal adalet ve sosyal güvenlik, demografik yapı ve sürekli eğitim gibi 

unsurları birleĢtiren bir kavramdır (Can, 1991, 92). 

 Kavramın orijinal kullanımında, çalıĢan ile iĢ ortamı ve çevresi arasındaki iliĢkiyi 

gösterdiği ve iĢin genellikle akla gelmeyen insan boyutunu vurguladığı ifade edilebilir 

(Erdem, 2010, 514). 

 Cascio‟ya göre iĢ yaĢam kalitesi; örgütün bütün yönlerini etkileyen, inanç ve değerler 

dizisini (iĢ zenginleĢtirme, demokratik denetim, çalıĢan katılımı, güvenli çalıĢma koĢulları 

gibi) oluĢturan sistemsel bir yaklaĢımdır (Cascio, 1995,  23). 

2.1.1. İş Yaşamı Kalitesinin Tarihçesi 
 

 Ġngiltere‟de bulunan Tavistock Ġnsan ĠliĢkileri Enstitüsünde iĢ, insan ve teknoloji 

üzerine 1950‟li yıllarda Trist ve arkadaĢları tarafından bir takım araĢtırmalar yapılmıĢtır 

(Cummings ve Worley, 1997, 300). ĠĢ yaĢamı kalitesi (ĠYK) kavramı henüz ortaya 

çıkmamıĢken çeĢitli çevrelerde çalıĢanların sorunlarına yönelik çözümler tartıĢılmaktadır. 

1970‟lere kadar iĢverenler, üniversiteler ve sendikalar; ücret, çalıĢma Ģartları, iĢin sürekli aynı 

olması, yabancılaĢma gibi iĢ yaĢam kalitesinin de ilgisini çeken konularla ilgilenmiĢlerdir. 

1970‟lerin baĢından itibaren verimliliği artırmak için iĢverenler ĠYK‟yi geliĢtirmeye 

baĢlamıĢlardır (Erdem, 2010, 514). 
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1970‟lerin sonu,1980‟lerin baĢında ABD‟de ekonomik bunalım meydana geldi. 

Ürünler arası üretim-tüketim dengesinin bozulması, ürünlerin beklentiyi karĢılayamaması ve 

pahalılığı insanları hayattan bıkmıĢlığa sürüklemiĢtir (Pratzner, 1984, 191). 1972‟nin Mart 

ayında General Motor‟da yaklaĢık 8000 iĢçi greve gitmiĢ olup bu grev çalıĢanların çalıĢma 

yaĢamlarını, çalıĢma koĢullarını, çalıĢmanın zorluklarını anlatabilmesi için fırsat olmuĢtur. ĠĢe 

yeni baĢlayan çalıĢanların yaĢadıkları hayal kırıklıkları, iĢten soğumaları ifade edilmiĢtir.  

ABD Temsilciler Meclisi tarafından 1974‟de Ulusal Verimlilik ve ĠĢ YaĢamı Kalitesi Merkezi 

hizmete açılmıĢ bu Merkez ĠYK birçok araĢtırma yapmıĢtır. Merkez, verimliliği artırma, iĢ 

gücü yönetim ekiplerini geliĢtirme ve çalıĢanları yaĢam kalitesini daha iyi hale getirme 

konularında çeĢitli kurum ve kuruluĢlara destek vermiĢtir (Cummings ve Worley, 1997, 303).  

Uluslararası ĠĢ YaĢamı Kalitesi Derneği 1980 yılında Kanada‟da ĠYK üzerine 

uluslararası bir konferans düzenlenmiĢtir. 1980 yılının Ağustos ayında, 1800‟den fazla insan  

“ĠYK ve 80‟li Yıllar” adlı Toronto Konferansı‟na katılmıĢtır. Bu konferansta ĠYK, çeĢitli 

boyutlarıyla ele alınıp, ĠYK‟nın önemi vurgulanmıĢtır ( Erdem, 2010,  514). 

 ĠĢ yaĢamında kaliteyi artırmak için farklı ülkelerde farklı uygulamaları görmek 

mümkündür. Her ülke, değiĢik zamanlarda iĢ yaĢamındaki kaliteyi artırıcı yasal tedbirler 

almıĢtır. Almanya‟da, Fransa‟da ve Ġskandinav ülkelerinde isimleri farklı ama iĢ yaĢam 

kalitesini sağlayan uygulamalar yapılmıĢtır (Kaymaz, 2003, 1). 

2.1.2. İş Yaşamı Kalitesinin Amacı ve Önemi 
 

ĠĢ yaĢamında kalite anlayıĢının temel amacı, çalıĢma Ģartlarını çalıĢanlar için iyi hale 

getirme, içinde bulunulan örgütün geliĢimine katkı sağlamaktır. Hem çalıĢanlara örgüt içinde 

huzur sağlama hem de örgütün menfaatlerinin sağlanması önem arz etmektedir. Bununla 

birlikte, iĢ yaĢamında kalite anlayıĢının temel olarak dört unsurdan oluĢtuğu görülmektedir 

(SolmuĢ, 2000, 37) : 

 Birey, bireyin ihtiyaçları ve gereksinimleri arasında dengenin sağlanması, 

  ÇalıĢma hayatıyla ilgili stresin azaltılması, çalıĢanlara daha fazla ödül 

verilmesi, iĢ güveliğinin çalıĢan lehine düzenlenmesi, 

 ÇalıĢanın kapasitesinden daha fazla istifade etmek için planlama yapılması,  

 ÇalıĢanların kazançlarının azaltılmaması, kazançlarının artırılması söylenebilir. 
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Bireyin, çalıĢılan kurum ya da kuruluĢta bilgi bakımından kendisine baĢvurulması, 

kritik konularda görüĢünün alınması, bulunduğu mevki bakımından doyuma ulaĢması, 

beklenti ve sonuç arasındaki yakınlık bireyin iĢ yaĢamı kalitesi bakımından önem taĢımaktadır  

(Erat, 2010, 6). Bireye örgüt içinde değer verilmesi, bireyin çalıĢma arzusunu artırmaktadır. 

Bireye verilen değer, bireyin kendini gerçekleĢtirmesi ve çalıĢanın motivasyonunu artırması 

bakımından bireyi olumlu etkilemektedir.  

ĠĢ yaĢamı kalitesi anlayıĢı huzurlu çalıĢma hayatına eğilirken diğer yönden çalıĢma 

hayatı ve dıĢındaki faaliyetler arasında ahenk sağlamayı amaçlamaktadır. Bireyin çalıĢma 

hayatıyla özel hayatı arasındaki bütünlük iĢ yaĢamı kalitesinin artırılması için 

kullanılmaktadır. Bireyin iĢ yaĢamı ile özel yaĢamı arasındaki uyumluluk iĢ yaĢam kalitesinin 

artırılması için değerlidir. ĠĢ yaĢamı kalitesi anlayıĢı bireyin kendini geliĢtirmesi personel 

seçimi ve değerlendirilmesi aĢamalarında görülür (Barutçugil, 2004, 395). 

 ĠĢ yaĢamı kalitesi uygulamaları, çalıĢanları iĢleri ile bütünleĢtirmek,  çalıĢanların 

iĢlerinden doyum sağlamalarına yardımcı olmak, daha yaĢanılabilir ve çalıĢılabilir ortamlarda 

bulunmasını sağlamak için belli bir ortamı sağlamak zorundadır. YaĢanılabilir ve çalıĢılabilir 

çalıĢma ortamının bazı özellikleri taĢıması beklenir.  ÇalıĢma ortamının bu özellikleri (Aba, 

2009, 7): 

• ĠĢ güvenliği tedbirlerinin ön planda tutulması, çalıĢanın hayatına değer verilmesi, 

• ĠĢ doyumu ve çalıĢma barıĢının hâkim olması,  

• ÇalıĢanların gereksinimlerine cevap verilmesi,  

• ÇalıĢanların kendine gerçekleĢtireceği atmosferin hâkim olması,  

• ÇalıĢanların kendilerini keĢfetmeleri için imkânlar verilmesi Ģeklinde özetlenebilir. 

Klasik yönetim anlayıĢlarında insan araç olarak görülmektedir. Ġnsanın süreç içinde 

görüĢlerini ifade etmesi mümkün gözükmemektedir. ÇağdaĢ yönetim anlayıĢlarıyla birlikte 

insana verilen değer artmıĢ olup, iletiĢim kanalları daha aktif hale gelmiĢtir. Klasik 

yönetimlerde hiyerarĢi daha baskınken çağdaĢ yönetim anlayıĢlarında yatay ve esnek bir yapı 

ortaya çıkmıĢtır. Yatay örgütlenme çalıĢanların katılımını bununla birlikte gereksinimlerinin 

ifade edilmesini kolaylaĢtırmıĢtır. Ġsteklerin çalıĢanlardan tarafından belirtilmesi, yönetimin 

istekleri karĢılaması verimliliği artırmıĢtır. Bu geliĢmeler iĢ yaĢamı kalitesinin önemini ortaya 

çıkarmıĢtır (Serbest, 2000, 33). 
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2.1.3. İş Yaşamı Kalitesini Etkileyen Unsurlar 
 

ĠĢ yaĢam kalitesini etkileyen birçok unsur bulunmaktadır. Bunlar genel olarak; fiziksel 

unsurlar, iĢ güvenliği, yönetici desteği, iĢ doyumu, iĢ ile ilgili stres yaĢamama, çalıĢma ve 

çalıĢma dıĢı yaĢam arasındaki denge, teknoloji, iletiĢim gibi birçok açıdan ele 

alınabilmektedir.  

2.1.3.1. Fiziksel Unsurlar 

 

ÇalıĢanlar için fiziksel unsurlar en önemli noktalardan birisidir. ÇalıĢılan ortamın 

sıcaklığı, aydınlatması, havalandırması, temizliği ve iĢin yapılması için gerekli malzemelerin 

kalitesi gibi unsurlar verimlilik düzeyini etkilemektedir. Uygun koĢullar oluĢturulduğunda 

verimlilik artmaktadır. Çünkü içinde bulunulan fiziksel unsurlar çalıĢanın psikolojik ve 

fizyolojik durumunu iyileĢtirip ya da kötüleĢtirmektedir (Aydemir, 2008, 67). ÇalıĢan iĢe ilk 

baĢladığında en fazla fiziksel unsurlara dikkat etmektedir. ÇalıĢılan ortamın çalıĢana 

uyandırdığı izlenim oryantasyon sürecinin hızlı geçmesini sağlamaktadır. 

Sivil toplum kuruluĢları, kanunlar iĢverenlerin daha güvenli ve sağlıklı çalıĢma 

koĢulları oluĢturmasını sağlamaktadır. ÇalıĢma esnasında çalıĢanın yaĢamanı tehdit edecek 

unsurların ortamdan arındırılması, sağlık hizmetlerinin çalıĢanı koruyacak Ģekilde 

düzenlenmesi gerekmektedir (DikmetaĢ, 2006, 171).  

2.1.3.2. İş Güvenliği 

 

 ĠĢyerinde çalıĢma Ģartlarından ortaya çıkan iĢ görenlere yönelik tehlikelerin 

araĢtırılması ve tedbirlerin alınması amacıyla yapılan çalıĢmaların tamamına iĢ güvenliği 

denilmektedir (Çıtır, 2005, 72). YaĢama hakkı çalıĢma hayatındaki sağlık ve güvenlikle 

doğrudan iliĢkili olup diğer hakların kullanılmasına fırsat sunmaktadır (Bingöl, 2006, 591). 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği iĢverenler için de önem arz etmektedir. ÇalıĢanlar kendileri için 

rahat ve güvenli bir çalıĢma ortamı bulduklarında üzerlerindeki baskı azalacağı için daha 

verimli olurlar. ÇalıĢanın yaptığı iĢten alacağı doyumun artması sonucu iĢ yaĢamı kalitesi ve 

örgütsel bağlılığın artması beklenmektedir (Ünlü, 2015, 45). 
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2.1.3.3. Yönetici Desteği 

 

ÇalıĢanların iĢyerinde huzurlu olmasındaki etkili unsurlardan biri de yönetici 

desteğidir. Özellikle içine kapanık olan çalıĢanlarla kurulan iletiĢim ve çalıĢana ihtiyaç 

duyduğunda verilen destek yönetici - çalıĢan iletiĢimi açısından önemlidir (Özaydın ve 

Özdemir, 2014, 256). 

Yöneticinin desteği, çalıĢanının iĢe kendine tam olarak vermesi ve aynı motivasyonla 

çalıĢması bakımından önemlidir. Yönetici, örgüt hedefleri doğrultusunda davranıĢlar 

sergileyerek çalıĢanları arkasından sürükleyebilir. Yönetici çalıĢana iĢin yapılması için sadece 

emir vermek yerine motive edici, cesaret verici rol üstlenmelidir. ÇalıĢanın daha verimli 

olması için yönetici olumlu gördüğü çalıĢmaları ödüllendirmelidir. ÇalıĢanlar takdir edildikçe 

motive olup zor görevleri yapmaktadırlar. ÇalıĢanın takdir edilmesinde zamanlama önemlidir, 

olumlu davranıĢ çabucak ödüllendirilmelidir.  Takdir edilecek davranıĢlar yönetici tarafından 

dikkatli seçilmelidir (Dengiz, 2000, 48). 

2.1.3.4. İş Doyumu 

 

ĠĢ doyumu, çalıĢanın yaptığı iĢi ya da iĢ hayatını haz verici ve olumlu bir duygu ile 

sonuçlanan bir durum olarak görmesidir. ĠĢ doyumu, bireylerin sadece bedensel ve zihinsel 

sağlıkları değil bununla birlikte bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularının da bir belirtisidir. 

Verilen emek sonucunda elde edilen ürünün çalıĢana sağladığı haz ve çalıĢanın arkadaĢlarıyla 

beraber baĢarma duygusu iĢ doyumunu sağlamaktadır. ÇalıĢanın iĢini yaparken aldığı haz, 

iĢini yaparken hissettiği olumlu ya da olumsuz duygular iĢi tekrar etme bakımından kiĢiyi 

etkiler. ĠĢ doyumu, çalıĢanın çalıĢma hayatını etkilemekle kalmayıp özel hayatını da 

etkilemektedir. Bu nedenle çalıĢanların iĢ doyumuna yönelik araĢtırmalar, Ģu konularda yarar 

sağlamaktadır (Gündüz, 2016, 8):  

 ÇalıĢan sorunlarını belirlemek, 

 ĠĢ hakkında beklentiyi ortaya koymak, 

 Örgüt içi iletiĢimi düzenlemek, 

 DeğiĢim yönünde adımlar atmak,  

 ĠĢle ilgili eğitim yapılacak noktaları tespit etmek. 

Sonuç olarak çalıĢanların doyuma ulaĢabileceği iĢlere yönlendirilmesi hem örgüte hem 

de bireye fayda sağlamaktadır. Örgüt daha kaliteli ürün ya da hizmet sunarken birey bunları 
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yapmanın hazzını yaĢamaktadır. ÇalıĢan iĢten aldığı hazla daha verimli olmakta ve örgüte 

daha sıkı bağlanmaktadır. 

2.1.3.5. İş İle İlgili Stres Yaşamama 

 

ĠĢ stresi, çalıĢılan yerde oluĢan beklentilere karĢı verilen tepki olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Uzun süreli çalıĢma saatleri, iĢ yükünün ağır olması, çalıĢan beklentilerinin 

karĢılanamaması, beklentilerin çatıĢması, iĢ garantisinin olmaması, vardiyalı iĢler, sert ve katı 

örgüt yönetimi gibi unsurlar stres kaynağı olabilmektedir (Gerald, 2010, 114). 

Birçok farklı unsurlar bir araya gelip iĢ stresini ortaya çıkarmakta ve bu iĢ stresi sağlık 

sektörü için büyük sorun haline gelmektedir. Bu yüzden sadece yaĢanan stresin nedenlerini 

ortaya koymakla kalmayıp stresle nasıl baĢa çıkacağımızı keĢfedip uygulamamız 

gerekmektedir. Stres her iĢ seviyesinde insanları etkilemekte ancak sürekli artan bir denetim 

ile yöneticileri, çalıĢanları tehdit edecek hale gelmektedir (Gerald, 2010, 127). 

Stres, iĢyerinde olumsuz sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. ĠĢten ayrılma ya da sürekli 

iĢten ayrılma isteği, performans düĢüklüğü, iĢi yavaĢlatma, çalıĢanların Ģikâyetlerinin artması, 

iĢ kazalarının artması, çalıĢan devir oranında artma gibi istenmeyen sorunlar olmaktadır 

(Gündüz, 2016, 33). 

Her çalıĢanın stres altında olması muhtemeldir ancak örgüt stresi kontrol edilebilir 

seviyede tutmaya gayret etmelidir. ÇalıĢan üzerindeki stres yükü artığı zaman örgüt zarar 

görmektedir. Yönetici tutum ve davranıĢları ile çalıĢan üzerindeki baskıyı azaltıp çalıĢanın 

verimliliği artırıcı önlemler almalıdır. 

2.1.3.6. Ücretlendirme Sistemi 

 

Basit anlamda ücret; kiĢiler açısından zihinsel ve fiziksel emeğe karĢı alınan ya da 

ödenen bir bedel iken, iĢletmeler açısından bir maliyet unsurudur. ÇalıĢanın bulunduğu 

kazandığı ücret ile geçimini devam ettirebilme arasındaki iliĢki yeterli ve adil ücretlendirme 

ile ilgilidir. ÇalıĢanın bulunduğu konum ile kazandığı ücretin doğrultusunun adil ve eĢit olup 

olmadığı dikkat edilen bir konudur (DikmetaĢ, 2006, 172). 

ÇalıĢanların temel amacı yaĢamlarını devam ettirebilecek ücreti kazanmaktır. Bu 

amaca ne kadar ulaĢılabildiği iĢ yaĢamı kalitesini ilgilendirmektedir. Hangi iĢi yapana, ne 

kadar çalıĢana nasıl ücretlendirme yapılacağını belirlemek kolay bir iĢ değildir. ÇalıĢanın 
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emeğinin karĢılığı ölçecek bir alet bulunmamaktadır. Ücret zamana ve kiĢiye göre 

belirlenmekte yani öznel bir anlam taĢımaktadır. ĠĢe değer verilmesi, iĢ sorumluluğu, iĢ ortamı 

ve belirli iĢler için oluĢan arz-talep dengesi uygun ve adil ücretlendirmeyi etkilemektedir 

(Enginer, 2012, 223). 

 ÇalıĢanın konumu, belirlenen hedeflere ulaĢma düzeyi, çalıĢma koĢulları, örgüte ne 

kazandırdığı ya da ne kaybettirdiği dikkate alınarak ücretlendirme yapılması gerekmektedir. 

ÇalıĢan ücretlendirmedeki adalet anlayıĢını kavrayıp ona göre çalıĢmak zorunda kalacaktır. 

ÇalıĢanın ücretlendirmede adalet anlayıĢını kavraması örgüte değer katacaktır. 

2.1.3.7. İş ve İş Dışı Yaşam Arasındaki Denge 

 

ĠĢ hayatı, özel hayattan ortam ve zaman açısından bağımsız olmakla birlikte iĢ-dıĢı 

yaĢama göre daha somut özellikleri barındırır. Fakat iĢ-dıĢı yaĢam sosyal faaliyetler, aile 

iliĢkileri, arkadaĢlar arasındaki iliĢkiler gibi geniĢ bir yelpazeyi kapsamaktadır (Güzel, 2007, 

43). 

 Örgütlerin, iĢ görenin iĢ hayatı dıĢındaki özel hayatını önemsemesi, çalıĢanın iĢe 

bağlılığını ve iĢ doyumunu artırmakla kalmayıp örgüt için de sosyal sorumluluk haline 

gelmektedir. Örgüt hem çalıĢana, hem çalıĢanların eĢine, çocuğuna hem de çevreye karĢı 

görevini yerine getirmiĢ olmaktadır. Bunun sonucunda çalıĢan mutlu olmakta ve verimliliği 

artmaktadır. Bu örgüte ve çalıĢana olumlu yansımaktadır  (Kapız, 2002, 139-153).  

ÇalıĢanların sosyal hayatlarındaki aile ve arkadaĢ çevrelerindeki durumu, çalıĢanın iĢ 

hayatına olumlu ya da olumsuz etki yapabilmektedir. Sosyal hayatı düzenli olan çalıĢanın 

iĢinde daha verimli olması beklenmektedir. Tam tersi durumda ise çalıĢanda verim düĢüklüğü 

beklemek mümkündür. 

2.1.3.8. Teknoloji 

 

Teknoloji, çalıĢanları iĢ hayatında hem uyuma zorlarken hem de çalıĢanları tehdit eden 

iĢ kazası, meslek hastalıkları gibi sıkıntılardan kurtarabilmektedir. Teknolojik geliĢmeler 

çalıĢanların daha insani bir ortamda çalıĢmasını sağlarken iki geliĢmeyi de beraberinde 

getirmiĢtir. Birincisi çalıĢanları tam otomasyon sistemiyle ağır yüklerden kurtarıp yaĢamı 

tehdit eden unsurlardan kurtarmıĢtır. Ġkincisi ise tehlikeleri çalıĢanlardan uzaklaĢtırırken 

çalıĢanları da iĢlerinden uzaklaĢtırıp iĢsiz kalma ihtimalini yükseltmiĢtir. Birincisi çalıĢanlar 
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için olumlu iken ikincisi çalıĢan için olumsuz olmuĢtur. Ġkinci durum çalıĢanları farklı iĢlere 

yönelmeye mecbur bırakmıĢtır (Aydemir, 2008, 78). 

2.1.3.9. ĠletiĢim 

 

ĠletiĢim, en temel becerilerden biridir, hem sevinip mutlu olmamızı hem de üzülüp 

mutsuz olmamızı sağlar. Ġnsanlar kendini çok iyi bir iletiĢimci görüp herkesin kendisi gibi 

olmasını beklemektedir. Kendi kiĢiliğini doğru, kendisine benzemeyen kiĢileri ise hatalı gören 

insanlar olabilmektedir. ĠletiĢimin kolaylaĢması için karĢımızdaki kiĢiyi anlamak için hareket 

etmeliyiz (Eroğlu, 2014, 3). 

ĠletiĢin engellerini bilip bunları ortadan kaldırmak hem özel hem de iĢ hayatımızda 

etkili iletiĢim kurmamızı sağlar. BaĢkalarının duygu ve düĢüncelerini görmezden gelmek, 

önemsememek, onlara saygı göstermemek, kendi düĢüncelerimizi tek doğru kabul etmek 

baĢlıca iletiĢim engellerindendir. Kimseyi küçümsemeden, aĢağılamadan, siyasi görüĢ, inanç, 

cinsiyet gibi unsurlara göre insanlara değer biçmeden etkili iletiĢim kurabiliriz (Eroğlu, 2014, 

89). 

2.1.13.10. Yönetime Katılma ve Demokratik Yönetim  

 

Örgüt içindeki her bireyi sadece iĢ yapan, ancak düĢünmeyen çalıĢan olarak 

görmemeliyiz. ÇalıĢanların üretim ya da hizmet sunulan sektörle ilgili kararlara katılması 

örgüt için olumlu etki yapacak olup aynı zamanda çalıĢanın yaĢam kalitesinin daha da iyi hale 

gelmesini sağlayacaktır (Ünlü, 2015, 56). Yönetime katılma üç önemli özellik taĢımaktadır 

Bunlar (Genç, 2007, 32):  

 Örgüt çalıĢanlarının örgüt politikası ve yönetimi ile ilgili konularda görüĢ bildirmesi,  

 Örgüt çalıĢanlarının ihtiyaçlarını karĢılayabileceği demokratik bir ortamın 

oluĢturulması,  

 ĠĢveren ile çalıĢan arasında tam bir iletiĢim ağının kurularak etkinlik ve verimlik 

açısından örgütün öne çıkmasıdır. 

ÇalıĢanların deneyimlerinden ve sahip oldukları bilgilerden faydalanarak problemleri 

çözmek örgütü daha güçlü yapar. ÇalıĢanlar ile iĢveren arasındaki bağlantının yakınlığı, 

çalıĢanın yönetimde söz sahibi olması ve örgütle bütünleĢmesi örgütü daha güçlü yapacaktır 

(Erdem, 2008, 39). 
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2.1.4. İş Yaşamı Kalitesi Programı 
 

 1970‟lerde, Amerika‟da General Motors ilk iĢ yaĢam kalitesi programını baĢlatmıĢtır. 

ĠĢletmedeki iĢverenler çalıĢanların üretim aĢamasına daha fazla katılmasını sağlamaya 

çalıĢmıĢtır. ĠĢ yaĢamı kalitesi, General Motors‟un yanında Ford, Westinghouse, General 

Electric, Hewlett-Packard, DigitalEquipment, Rockwell International, Honeywell, Volvo gibi 

büyük Ģirketlerde ve kamu kurumlarında da uygulanmıĢtır. ĠĢletmedeki iĢ yaĢam kalitesinin 

geliĢtirilmesi ile sağlanan olumlu geliĢmeler çalıĢanların iĢ doyumuna ulaĢmasına, örgüte 

karĢı olumlu güven duygusunun geliĢmesine ve verimliliğin artmasına katkı sağlamıĢtır. 

Fransa, Almanya, Ġngiltere gibi ülkelerde iĢ yaĢam kalitesi programları günümüzde 

uygulanmaktadır (Erginer, 2012, 211). ĠĢ yaĢam kalitesi programlarının kullanımı çalıĢanın 

moral ve verimliliğini yükseltme yanında iĢletmeye kullanılan programa bağlı olarak birçok 

yarar sağlamaktadır (Ünlü, 2015, 36). 

 ĠĢletme, iĢ yaĢam kalitesi programları ile kaliteli ürünleri en az maliyetle elde etmeye 

çalıĢırken, çalıĢanların iĢ doyumunu artırmaya, kendilerine olan güveni geliĢtirmeye ve 

yüksek katılımlarını sağlamaya çalıĢmaktadır. ĠĢ yaĢamı kalitesini programlarının “endüstriyel 

demokrasi” adı verilen dört amacı bulunmaktadır (Anafarta, 2009, 16):  

 ĠĢletmelerde iĢ görenlerin de fikirlerinin alınması,  

 Kazanılan maddi unsurların eĢit pay edilmesi,  

 ĠĢ güvenliği konularına önem verilmesi,  

 ÇalıĢanın kiĢisel geliĢimini sağlayacak ortamın hazırlanması. 

 ÇalıĢan için en uygun ortamı oluĢturma çalıĢması anlık değil, süreklilik gerektiren bir 

süreçtir. ÇalıĢanların ihtiyaçları devamlı değiĢmekte olup, farklı çalıĢma Ģekilleri ortaya 

çıkmaktadır. Bu yüzden çalıĢma için oluĢturulan ortam değiĢen Ģartlara ayak uyduracak 

Ģekilde olmalıdır. ĠĢ yaĢam kalitesini artırmaya yönelik olarak bazı uygulamalar 

bulunmaktadır. Bunlar (Küçükusta, 2007, 103): 

 Kalite çemberleri,  

 ĠĢin zenginleĢtirilmesi,  

 Özerk çalıĢma grupları,  

 Esnek çalıĢma saatleridir. 



15 
 

2.1.4.1. Kalite Çemberleri 

 

Kuramsal temellerini katılım odaklı yönetim ve problemlerin çözümü için grup 

yaklaĢımının oluĢturduğu kalite çemberleri ilk olarak ABD‟de kullanılmaya baĢlanmıĢ,  daha 

sonra Japonya‟da geliĢerek ülkemizde dâhil olmak üzere çeĢitli ülkelere yayılmaya 

baĢlamıĢtır (AĢan ve Aydın, 2006). Kalite çemberleri sorunları tanımak, çözümlemek ve 

çözmek için aynı iĢi yapan çalıĢanların belli aralıklarla küçük gruplar halinde toplanması 

olarak ifade edilmektedir (Balcı, 2002, 129 ).  

 ĠĢi yapacak olan kiĢilerin yapacağı faaliyetler istenilen kaliteyi sağlamak için etkili 

olacaktır. Kalite çemberleri çalıĢanları sadece maddi yönden değil, manevi yönden de doyuran 

çalıĢanın kendisini değerli hissetmesini, kendi varlığının önemini hissetmesini sağlayan bir 

programdır (Kösterelioğlu, 2011, 154). Kalite çemberleri uygulamasının birçok nedeni 

bulunmaktadır. Örgütsel olarak kalite çemberi uygulamasının temel amaçları Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Gülen, 2009, 69):   

 ĠĢletmelerin daha sağlam yapıya kavuĢması için katkı vermek,    

 Ġnsan temelli, insana değer veren yapı oluĢturmak, 

 ÇalıĢılan ortamın kusursuz hale gelmesini sağlamak, 

 ÇalıĢanın sahip olduğu kiĢisel becerilerin tamamen harekete geçirilmesini 

sağlamak. 

Kalite çemberleri çalıĢanların oluĢturduğu küçük bir gruptur. ĠĢlem süreci, iĢ dalı, 

üretim olarak aynı durumlarla karĢılaĢan bireylerin oluĢturduğu gruplardır (Ünlü, 2015, 37). 

Kalite çemberlerinin etkili olabilmesi için çalıĢanların rahatça düĢüncelerini ifade edeceği bir 

ortamın olması, zorlama olmadan gönüllülük temelli bir katılımın olması, çalıĢanları birbirini 

çok iyi bilmeleri ve birbirine güvenmeleri katkı sağlayacaktır. 

 2.1.4.2. İşin Zenginleştirilmesi 

 

ĠĢ zenginleĢtirme kavramı ilk defa F. Herzberg ve arkadaĢları (1950) tarafından 

kullanılan, iĢin çalıĢanlar bakımından daha anlamlı hale getirilmesi için sarf edilen emeklerin 

toplamı olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların kendilerini daha çok iĢe vermelerini ve 

yaptıkları iĢi sevmelerini sağlamak iĢi zenginleĢtirmenin amaçlarıdır (Eren, 2004, 78-79). 
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  ÇalıĢanların iĢ yapmasını özendirmek, çalıĢanları motive etmek, iĢin daha hareketli 

hale gelmesini sağlamak amacıyla çalıĢanların iĢlerinin nicelik ve nitelikleri üzerinde 

değiĢiklik yapılabilir, çalıĢanlar için iĢin daha keyifli olmasını sağlama yöntemlerinden biri de 

iĢi zenginleĢtirme faaliyetidir (Demir, 2011, 453). 

ÇalıĢanlar için iĢ kolay, hep aynı olan ve monotonlaĢan bir hal alırsa çalıĢanlarda 

fiziksel ve ruhsal yorgunluk, tatminsizlik, iĢe yabancılaĢma gibi problemler ortaya çıkacaktır. 

Bu durum çalıĢanın devamsızlığının artmasına, normal üretim ve kalite düzeyinden 

uzaklaĢmaya, birliktelik anlayıĢının bozulmasına, bireyler arası iliĢkilerin bozulmasına ve 

Ģikâyetlerin artmasına yol açacaktır. Bununla birlikte yapılan çalıĢmalar yapılan iĢin içeriğinin 

örgütsel etkililik için önemini ortaya koymaktadır (Çiçek, 2005, 61). 

ĠĢi zenginleĢtirme çalıĢmaları çalıĢanın devamsızlık oranını düĢürmede, çalıĢanın 

yaptığı iĢe kendini vermesinde, yaptığı iĢten keyif almasında, iĢletmelerin daha fazla ve 

kaliteli ürün elde etmesinde bununla beraber çalıĢma ortamının daha huzurlu olmasında 

önemli rol üstlenmektedir. 

 2.1.4.3. Bağımsız (Özerk) Çalışma Grupları 

 

Kendi kendini yöneten takımlar olarak da adlandırılan bağımsız çalıĢma grupları bir 

takım iĢi yapmakla sorumlu olan genellikle 15-20 kiĢi arasında değiĢen, resmi olmayan bir 

yönetim anlayıĢına sahip gruptur (SolmuĢ, 2000, 39-40). Grup uzman ve yönetici gibi 

kiĢilerden oluĢtuğundan dolayı herhangi bir sorun ortaya çıktığında kendi kendilerine bu 

sorunu çözebilmektedir (Ünlü, 2015, 40). 

Bağımsız çalıĢma grupları,  çalıĢanın üretkenliğini artırma, üretim esnekliği sağlama, 

çalıĢanların teknolojik geliĢmelere daha hızlı uyum sağlaması, iĢe devamsızlığının ve iĢten 

ayrılmalarının istenilen seviyeye çekilmesi, çalıĢma hayatında kalitenin arttırılması gibi 

iĢletmeye birçok yarar sağlamaktadır (Aba, 2009, 19). 

Bağımsız çalıĢma gruplarının verimli çalıĢması için üyelerin zorlamayla değil kendi 

istekleriyle bir araya gelmeleri, grup üyelerinin birbirleriyle düĢüncelerini paylaĢmaları, 

grupta bulunan herkesin karar alınırken katılım sağlaması ve üyelerin yeni düĢüncelere karĢı 

açık olması gerekmektedir  (Özkalp, 1997, 31). 
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2.1.4.4. Esnek Çalışma Saatleri 

 

ÇalıĢma hayatındaki değiĢim hızı iĢleri daha karıĢık ve anlaĢılmaz hale getirmektedir. 

ĠĢverenler bakımından daha çok iĢ ve daha kaliteli hizmet vermek önemli hale gelmektedir 

(GümüĢtekin, 2010, 153). Esnek çalıĢma saatleri, iĢ görenlere iĢe baĢlama ve bitirme saatlerini 

ya da günlük çalıĢma sürelerini serbestçe seçme hakkı veren bir iĢ zamanı düzenleme 

programıdır. Bu uygulama iĢgörenin gerçekleĢtirmesi gereken iĢi, çalıĢması gereken zamanı 

azaltmadan ve yapması gereken vazifeyi aksatmadan dilediği zaman iĢe baĢlayıp ve iĢi 

sonlandırmasıdır (Yeniçeri, 2002, 180). ĠĢ görenin her gün sabah 8.00 ile akĢam 17.00 saatleri 

arasında çalıĢmak yerine esnek çalıĢma programı iĢ görene çalıĢma saatini belirleme hakkı 

sunan, iĢ görenin kendi çalıĢma saatine karar vermesini sağlayan yapıdır.  

Teknolojik geliĢmelerle birlikte günümüzde normal çalıĢma saatleri çalıĢanlara yeterli 

gelmemektedir. Teknolojik geliĢmelerle beraber ekonomik geliĢmeler iĢ görenin birden fazla 

yerde çalıĢmasına, iĢ yerlerindeki çalıĢma saatlerinin esnek hale gelmesine, farklı çalıĢma 

Ģekillerinin ortaya çıkmasına yol açmıĢtır. ĠĢ görenler bununla birlikte özel hayatlarına, amaç 

ve beklentilerine uygun çalıĢma saatlerini tercih etmeye baĢlamıĢlardır (Armağan ve Yüksel, 

2008, 51).   

ĠĢ görenlerin, iĢverene karĢı tutumu daha ılımlı olacak bu da olumlu davranıĢ 

sergilemelerini sağlayacaktır. ĠĢ görenlerin devamsızlık oranının düĢmesi, iĢ görenlerin iĢ 

doyumunun artması esnek çalıĢma saatleri programıyla gerçekleĢecek ve bu durumlarda iĢ 

görenlerin iĢ dıĢı yaĢamına da olumlu katkı yapacaktır (Ünlü, 2015, 41). 

ĠĢ görenin verimli olduğu saatte çalıĢmayı tercih etmesi hem iĢ görene hem de iĢverene 

olumlu yönde katkı yapacaktır. ĠĢ gören kendi tercih ettiği çalıĢma saatinde devamsızlık 

yapmayacak, bahane üretmeyecek ve daha verimli olacaktır. Bu verimlilik iĢ görenin yaptığı 

iĢten aldığı doyuma etki yapacak, iĢ gören daha da verimli hale gelecektir. 
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2.1.5. İş Yaşam Kalitesi İle İlgili Yapılan Çalışmalar 
 

Yurt içinde ve yurt dıĢında iĢ yaĢam kalitesiyle ilgili farklı farklı çalıĢmalar 

yapılmıĢtır. Bu bölümde yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.1.5.1. Yurt İçinde Yapılan Çalışmalar 

 

ĠĢ yaĢam kalitesi konulu çalıĢmaların (Toplu, 1999; Kaymaz, 2003; Yüksel, 2004; 

DikmetaĢ, 2006; AĢan ve Erenler, 2006; Uğur ve Abaan, 2008; Anafarta, 2009; Demir, 2011; 

Kılıç ve Keklik, 2012; Gülmez, 2013; Çağlayandereli, Arslan ve Ünal, 2015) sağlık ve iĢ 

hayatı alanlarında yoğun olduğu görülmektedir. Diğer yandan eğitim bilimleri alanında da bu 

yönde çalıĢmaların yapıldığı (Sarı, Ötünç ve Erceylan, 2007; Erdem, 2008; TaĢdan ve Erdem, 

2010; Erdem, 2010; AfĢar, 2011; Kösterelioğlu, 2011; Erden ve Erdem, 2013; YeĢil ve Fidan, 

2015; Argon ve Ġsmetoğlu, 2016; Yalçın, Yıldırım ve Akan, 2016) görülmektedir. 

Yalçın, Yıldırım ve Akan (2016) tarafından yapılan “Öğretmen Algılarına Göre ĠĢ 

YaĢam Kaliteleri Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada,  çalıĢanların 

okullarına gösterdiği sadakat ile iĢ yaĢam kalitesi arasında olumlu yönde bir iliĢki 

belirlenmiĢtir. Okul ortamının çalıĢanlar için güvenlik ve sağlık unsurlarını karĢılaması 

bağlılığın artmasını sağlamaktadır. 

Demir (2016) tarafından yapılan “Meslek Lisesi Öğretmenlerinin ĠĢ YaĢam Kalitesine 

ĠliĢkin Algıları Ġle Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada, örgütsel 

bağlılık ile iĢ yaĢam kalitesi algısına yönelik olarak olumlu ancak düĢük seviyede bir iliĢki 

belirlenmiĢtir. Meslek lisesi öğretmenlerinin iĢ yaĢamına yönelik algıları yüksek seviyede 

belirlenmemiĢtir. 

Yalçın ve Akan (2016) tarafından yapılan “Öğretmen Algılarına Göre Okul 

Yöneticilerinin Liderlik Stilleri Ġle Öğretmenlerin ĠĢ YaĢam Kaliteleri ve Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢkinin Belirlenmesi” adlı çalıĢmada, çalıĢanların harcadıkları emeğe karĢı gelen 

maddi unsurlara ulaĢamadıkları belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ yaĢam kalitesine yönelik 

algıları yüksek çıkmamıĢtır. 

Argon ve Ġsmetoğlu (2016) tarafından yapılan “Lise Öğrencilerinin Okul YaĢam 

Kalitesi Algı Düzeyleri Ġle Okula Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada ortaöğretim 
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öğrencilerinin okuldaki yaĢam kalitesiyle okula bağlılık arasındaki iliĢki olumlu yöndedir. 

Ortaöğretim öğrencilerinin yaĢam kalitesi algıları yüksek seviyede değildir.  

YeĢil ve Fidan (2015) tarafından yapılan “Kadın Akademisyenlerin ÇalıĢma YaĢam 

Kalitelerinin Ġncelenmesi: Devlet ve Vakıf Üniversitelerinde Kadın Akademisyenler Üzerine 

Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmada kamu üniversitelerinde çalıĢan kadın akademisyenler ile özel 

üniversitelerde çalıĢan kadın akademisyenlerin çalıĢma hayatındaki üretkenlikleri, iĢten 

aldıkları doyum ele alınmıĢtır.  

Kaplan (2015) tarafından yapılan “Öğretmenlerin ve Okul Yöneticilerinin YaĢam 

Kalitesi ile Örgütsel Değer Algıları Arasındaki iliĢki” adlı çalıĢmada, kamu okullarında 

çalıĢan öğretmen ve idarecilerle özel sektörün çalıĢtırdığı okullarda çalıĢan öğretmen ve 

idarecilerin iĢ yaĢam algıları ele alınmıĢtır. Özel sektör okullarına göre kamu okulunda görev 

yapan idareciler okullarını daha az güvenli ve sağlıklı bulmuĢlardır. 

Ayık ve AtaĢ-Akdemir (2015) tarafından yapılan “Öğretmen Adaylarının Okul YaĢam 

Kalitesi ve Okula YabancılaĢma Algıları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada stajyer 

öğretmenlerin yaĢam kalitesiyle okula yabancılaĢma arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. Okul 

yaĢam kalitesiyle yabancılaĢma arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

AfĢar (2015) tarafından yapılan “Akademisyenlerin ÇalıĢma YaĢam Kalitesini 

Hacettepe Üniversitesi Üzerinden Okumak” adlı çalıĢmasında, çalıĢanların karĢılaĢtıkları 

fiziksel unsurlara, maaĢa, çalıĢma saatine göre iĢ yaĢamı algılarındaki farklılıklar ele 

alınmıĢtır. ÇalıĢanların örgütü koruma anlayıĢlarının düĢük olduğu ve bununda iĢ yaĢam 

kalitesine olumsuz yansıdığı görülmektedir. 

Erden ile Erdem (2013) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okullarında Okul YaĢam 

Kalitesi: Van Ġli Örneği” adlı çalıĢmalarında, öğrencilerin okula iliĢkin yaĢam kalitesi 

algılarının genel toplamda düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. 

Dedeoğlu, Özdevecioğlu ve Oflazer (2012) “Örgütlerde ĠĢe GömülmüĢlüğün 

ÇalıĢanların ĠĢ YaĢam Kalitesi Üzerindeki Rolü” adlı çalıĢmalarında çalıĢanın örgüt içinde 

bulunmasını sağlayan unsurların iĢ yaĢamı kalitesini algılarını olumlu yönde etkilediği 

görülmektedir. ĠĢ yaĢamında çalıĢanın örgütte kalma nedenlerini artıran unsurların iĢ yaĢam 

kalitesine katkısının fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Sarı, Ötünç ve Erceylan tarafından yapılan (2007) “Liselerde Okul YaĢam Kalitesi: 

Adana Ġli Örneği” adlı çalıĢmalarında, 9. Sınıf öğrencilerinin 10, 11, 12. Sınıf öğrencilerine 

göre daha yüksek iĢ yaĢamı kalitesi algısına sahip olduğu belirlenmiĢtir. Genel olarak okul 

yaĢam kalitesi algılarının orta seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Erdem (2008) tarafından yapılan “Öğretmenlere Göre Kamu ve Özel Liselerde ĠĢ 

YaĢamı Kalitesi” adlı çalıĢmada devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin özel sektöre bağlı 

okullarda çalıĢan öğretmenlere göre daha düĢük iĢ yaĢam kalitesi algısına sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. Kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre iĢ yaĢamı kalitesi algılarının 

daha düĢük olduğu görülmüĢtür.  

TaĢdan ve Erdem (2010) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ 

YaĢam Kalitesi Ġle Örgütsel Değer Algıları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmalarında, örgüt içinde 

çalıĢanın bulunduğu süreye, kıdeme karĢı saygılı olmanın, çatıĢma kültüründen kaçınmanın iĢ 

yaĢam kalitesine katkısı olumlu olmaktadır.  

Erdem (2010) tarafından yapılan “Öğretmen Algılarına Göre Liselerde ĠĢ YaĢamı 

Kalitesi ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi “ adlı çalıĢmada, örgütsel bağlılık ile iĢ yaĢamı kalitesi 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ olup, iĢ yaĢam kalitesi alt boyutlarının tamamının 

örgütsel bağlılıkla anlamlı iliĢkisi tespit edilmiĢtir. 

Kösterelioğlu (2011) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ YaĢam 

Kalitesi Ġle ĠĢe YabancılaĢma Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada,  1 ve 8. Sınıflar arasında 

çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesine yönelik algılarının düĢük olduğu belirlenmiĢtir.  

Maddi unsurların erkek öğretmenler için daha etkili olduğu, kadın öğretmenlerin ise 

görevlerini yerine getirmede önde olduğu belirlenmiĢtir.  

AfĢar (2011) tarafından yapılan “ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin Örgütsel Bağlılık Düzeyi 

Üzerindeki Etkisi: Devlet ve Vakıf Üniversitelerinde ÇalıĢan Akademisyenler Üzerine Nicel 

Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmada, akademik unvana göre iĢ yaĢam kalitesi seviyesinin değiĢtiği, 

maddi unsurların iĢ yaĢamını olumlu etkilediği görülmektedir. 
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2.1.5.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

 

Taghavi, Ebrahimzadeh, Bhramzadh ve Masoumeh (2016) tarafından yapılan “Lise 

Öğretmenlerinin ĠĢ YaĢam Kalitesi Ġle Performansları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmalarında 

çalıĢanların performansı ile iĢ yaĢam kalitesi arasındaki iliĢki arasında anlamlı bir iliĢki 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların iĢlerinin net olması, çalıĢma ortamının güvenli olması, çalıĢanların 

birbirine desteği, iĢle ilgili alınan kararlara çalıĢanın katılım sağlaması önem kazanmaktadır. 

Swathi ve Reddy (2016) tarafından yapılan “Stresin ĠĢ Kalitesine Etkisi” adlı 

çalıĢmada iĢ yaĢam kalitesi ile stres düzeyi arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. Stres seviyesi 

yüksek olan çalıĢanların iĢ yaĢam kalitesi algılarının orta seviyede olduğu görülmektedir. ĠĢ 

yaĢam kalitesine en fazla etkiyi, kendine saygı, örgütün çalıĢanlarının teneffüs ettiği hava ve 

örgüt iklimi yapmaktadır. ÇalıĢanlara sağlanan maddi destekler düĢük seviyede etki yapmıĢtır.  

Hans, Mobeen, Mishra ve Al-Badi (2015) tarafından yapılan “Oman‟da Özel 

Kolejlerde ĠĢ Stresi ve ĠĢ YaĢam Kalitesi Üzerine Bir ÇalıĢma” adlı çalıĢmalarında iĢ yaĢam 

kalitesi unsurları, çalıĢanın kendini geliĢtirme imkânları, iĢ doyumu, iĢe alınıĢ Ģekli 

(sözleĢmeli, geçici gibi.), iĢ ortamındaki geliĢmeler olarak belirlenmiĢtir. ĠĢ yaĢamı kalitesiyle 

stres arasında olumsuz bir iliĢki görülmekle birlikte orta düzeyde stresin çalıĢana olumlu katkı 

sağladığı görülmektedir. 

Manju (2014) tarafından yapılan “Öğretmen Algılarına Göre ĠĢ YaĢam Kalitesi” adlı 

çalıĢmanın sonuçlarına göre, çalıĢanların büyük kısmı düĢük iĢ yaĢam kalitesine sahiptir. Okul 

içinde iĢ yaĢamı kalitesinin artırılmasında okul müdürünün büyük bir rolü görülmektedir. 

Kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha yüksek iĢ yaĢamı kalitesi algılarına sahip 

olduğu görülmektedir. Okul türleriyle kıdem arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır. 

Jofreh, Yasini ve Dehsorkhi (2013) tarafından yapılan  “Ġngilizce Öğretmenlerinin ĠĢ 

YaĢam Kalitesi Ġle ĠĢ Motivasyonları Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik GörüĢleri” adlı 

çalıĢmalarında, Ġran‟da 2012 yılında çalıĢan 137 Ġngilizce öğretmeni ile yürütülen araĢtırmada 

iĢ yaĢam kalitesi algılarının düĢük ile orta düzey arasında değiĢtiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġfade 

özgürlüklerinin kısıtlı olmasının çalıĢanların iĢ yaĢam kalitesini olumsuz Ģekilde etkilediği 

görülmektedir. 

Winter, Taylor ve Sarros (2010) tarafından yapılan “Avusturalya‟da Bir Üniversitede 

Akademik ĠĢ YaĢam Kalitesi Meselesi” adlı çalıĢmalarında öğretim görevlilerinin iĢle ilgili 
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birçok tutumu incelenmiĢ olup, zamanın yetersizliği, stres, iĢ yükü gibi faktörlerin iĢ yaĢam 

kalitesini olumsuz etkilediği görülmektedir. Eğitim sektörünün ticaret aracı olarak 

görülmesinin iĢ yaĢam kalitesini olumsuz etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Thomas (2011) tarafından yapılan  “Öğretmenlerin Profesyonel YaĢam Kalitesi: 

Öğretmenlerin Profesyonel YaĢamlarını Etkileyen Özelliklerini ve DavranıĢlarını Belirleme” 

adlı çalıĢmada, en büyük destekçi olarak okul müdürü ve sosyal faktörlerin olduğu 

görülmektedir. ĠĢ yaĢam kalitesine engel olarak da öğretmenlerin müfredat hazırlanma 

aĢamasındaki yetki azlığı görülmektedir. 

Edwards, Laar, Easton ve Kinman (2009) “Yükseköğretim Kurumları ÇalıĢanları Ġçin 

ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeği” adlı çalıĢmada, Ġngiltere‟de üniversitelerde çalıĢan 2136 

akademisyenle yapılmıĢtır. ÇalıĢılan ortamın sahip olduğu Ģartlar, iĢ yaĢamı- özel yaĢam 

arasındaki denge, iĢ doyumu, iĢle ilgili alınan kararlara katılma, çalıĢanın genel durumu ele 

alınmıĢtır. Örgütsel çalıĢma programlarına katılmanın çalıĢanların yaĢam kalitesini artırmada 

önemli olduğu vurgulanmıĢtır.  

Mentz (2001) tarafından yapılan “Güney Afrika‟daki Kırsal Okullarda Öğretmenlerin 

ĠĢ YaĢam Kalitesi ve DeğiĢim” adlı çalıĢmada kırsal bölgelerde bulunan okullarda çalıĢan 60 

öğretmenle yürütmüĢtür. AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında kırsal bölgelerde çalıĢan 

öğretmenlerin yaĢam Ģartlarından memnun oldukları, ortaya bir Ģeyler koyup, öğrencilere yeni 

bilgiler öğretmeyi sevdikleri görülürken öğretmenlerin meslekleriyle gurur duydukları, örgüt 

içi iletiĢimin iyi, gerilimin az olduğu tespit edilmiĢtir.   

Ross ve Willigen (1997) tarafından yapılan eğitimin öznel yaĢam kalitesine olan 

etkisini inceledikleri “Eğitim ve Öznel YaĢam Kalitesi” adlı çalıĢmada, sosyal ve ekonomik 

bağımsızlığın kazanılmasında eğitimin katkısının yüksek olduğunu belirtilmiĢtir. Eğitim 

düzeyi artan çalıĢanların iĢteki memnuniyetsizlik düzeyinin arttığı ifade edilmektedir. 

Eğitimin çalıĢan beklentilerini artırdığı görülmektedir. Eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların stres 

düzeyinin düĢük, eğitim düzeyi düĢük çalıĢanların ise yüksek strese sahip olduğu 

görülmektedir. Ayrıca eğitim çalıĢanların iĢ yaĢamı kalitesi beklentisini artırdığı için iĢ 

yaĢamı kalitesine etkisi olumsuz yönde olurken yaĢam kalitesine etkisinin olumlu yönde 

olduğu ifade edilmektedir.  

 Louis (1988) tarafından yapılan “Sosyal ve Toplumsal Değerler Ġle Öğretmenlerin ĠĢ 

YaĢam Kalitesi” adlı çalıĢmada literatüre göre temel, toplumsal ve profesyonel değerlerin 
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öğretmenlerin yaĢamlarına etkisi ele alınmıĢtır. Kültürel değerlere farklı değiĢkenlerin etkisi 

incelenmiĢtir. Okul liderleri ile öğretmen tutum ve davranıĢları arasındaki farklılıklar üzerine 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. Genel kültürel değerlerin iĢ yaĢamında etkili olduğu sonucu 

ortaya konmuĢtur. Öğretmeni motive edecek unsurların artırılması, öğretmenlerin değiĢime 

yönlendirilmesi, verimlilik-sonuç iliĢkisi üzerinde durulmuĢtur.  

2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 
 

 Belli bir amacı gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ insan topluluğuna örgüt 

denilmektedir. BelirlenmiĢ plan, proje ve programların gerçekleĢmesi için kurum, kuruluĢ ya 

da iĢletmeler örgüte ihtiyaç duymaktadır (Öztürk, 2013, 6). Kurum, kuruluĢ ya da iĢletmeler 

harekete geçmek için çalıĢana muhtaçtır. ÇalıĢan olmadan hedeflerin gerçekleĢmesi mümkün 

değildir. 

 Sadakat ve sadık olma durumu bağlılıkla aynı anlama gelmektedir. Bağlılık üst 

düzeyde bir duyguyu ifade etmekle kalmayıp aidiyet kavramını da içinde barındırmaktadır. 

Bağlılık duygusu örgüt ile çalıĢanların belli bir amaç, değer etrafında toplanmasına, çalıĢan ile 

örgüt arasında bağ kurulmasına imkân sağlamaktadır. Yönetimin görevi örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için etkili ve yerinde insan ve diğer örgüt kaynaklarını kullanmaktır 

(Özdemir, 1995, 382). 

Verimlilik düzeyini az harcamayla gerçekleĢtirmek örgütler için önemlidir. Bunu 

sağlamak için çalıĢanların örgüt içinde tutulması ve çalıĢanın örgütte bulunmaya, çalıĢmaya 

istekli olması gereklidir. ÇalıĢanın bu kadar önemli olması, çalıĢanın aynı zamanda çabuk 

kaybedilmesiyle de iliĢkilidir. Bu nedenle örgüt verimli ve etkin çalıĢanı kendisine bağlamalı 

ve elde tutmanın yollarını bulmalıdır (Kılınç, 2013, 30). 

ÇalıĢanların örgüte bağlılıkları, örgütten ayrılmamaları örgütün yaĢam süresini uzatır. 

ÇalıĢan mensubu olduğu örgüte sıkı bağlandığında örgüt de o kadar güçlü olur. Bu sebeple 

örgüt, çalıĢanların kurumu, kuruluĢu, iĢletmeyi terk etmelerini istemez (Ölçüm, 2004, 90).  

Amerika BirleĢik Devletleri baĢta olmak üzere bazı ülkelerde son 30 yıl içerisinde 

örgütsel bağlılık konusu defalarca ele alınmıĢtır. Fakat ülkemizde örgütsel bağlılık üzerine 

çok fazla araĢtırma yapılmamıĢtır (Gül, 2002, 37). 2000‟ li yıllar ile birlikte iĢ yaĢamı kalitesi 

üzerine birçok çalıĢma yapılmıĢtır. 
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Ülkemizde yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık “organizational commitment” 

kavramının iki farklı Ģekilde adlandırıldığı görülmektedir. Buna göre Balcı ile Celep, örgütsel 

adanmıĢlık, Tuncer ile Varoğlu da bu kavramı, örgütsel bağlılık; olarak ifade etmiĢlerdir. 

AraĢtırmada, bu kavramın karĢılığı olarak “örgütsel bağlılık “ kullanılmıĢtır. Çünkü bağlılık, 

bireyin, örgütteki diğer kiĢilere yakın olma duygusuyla kendini ifade ettiği özdeĢleĢme 

boyutu; bireysel ve içselleĢtirme boyutu ( ki bunlar adanmıĢlığın karĢılığıdır) ve araçsal bir 

birlikteliği anlatan uyum boyutunu da kapsayan daha genel bir kavramdır (Balay, 2000, 14-

15).  

ÇalıĢan örgüt içerisinde yapması gerekenleri sadakatle yapmalı, kendini göstermeli ve 

örgütün gereksinimlerini karĢılamak için çaba sarf etmelidir. Bu durum örgütün varlığını 

devam ettirmesi için mecburidir. Örgütsel bağlılık konusunun örgütler için hayati bir konu 

olmasının baĢlıca nedenleri iĢe gitmemek, farklı iĢ aramak, iĢten ayrılmak, iĢ çıktısı olarak iĢi 

benimsemek, iĢte doyum sağlamak, iĢe hâkim olmak, iĢle ilgili konularda katılım sağlamak, 

çalıĢma süresi, cinsiyet, yaĢ bireysel özellikler, örgütün sağlayacağı manevi ve maddi 

kazançlar olarak sıralanabilir (Balay, 2014, 11-13). 

ÇalıĢanların güven, umut, bağlılık gibi manevi değerlere daha fazla eğildiği 

görülmektedir. ÇalıĢanlar, günün büyük bir bölümünü iĢ yerinde geçirirken diğer taraftan 

yaptıkları iĢi sorgulamakta, yaptıkları iĢin kendileri ve toplum için anlam taĢımasını, 

kendilerini gerçekleĢtirmeleri için fırsat sunmasını, kendilerine yaptığı iĢin yarar sağlamasını 

beklemektedirler. Bu nedenle çalıĢanlar haz aldıkları, mutlu oldukları iĢleri yaptıkları, 

kendilerini değerli hissettikleri ve sorumlulukların paylaĢıldığı örgütlerde bulunmayı arzular. 

Liderler örgüt içindeki çalıĢan beklentisine göre yeni tutum ve davranıĢ ortaya koymaktadırlar 

(Özkan, 2017, 2). 

1960‟lı yıllarda örgütsel bağlılığın maddi yönü ön plana çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

sadece maddiyata dayalı ihtiyaçlardan ortaya çıkan bir kavram olarak ele alınmıĢtır. 1970‟ li 

yıllarda ise çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerine duygusal olarak bağlanması Ģeklinde 

belirtilen örgütsel bağlılık kavramı sadece duygusal yönü ile ele alınmıĢtır. Daha sonraki 

yıllarda örgütsel bağlılık tanımının daha kapsamlı yapılması için birçok çalıĢma yapılmıĢtır. 

Bu çalıĢmaların birçoğu çalıĢan ve örgüt arasındaki psikolojik durumu ele almıĢtır  (Güçlü, 

2006, 7).  
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Örgütsel bağlılık kavramı farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Bu tanımlamalardan 

birçoğuna aĢağıda değinilmiĢtir. Örgütsel bağlılık genel olarak iĢe katılma, sadakat ve örgüt 

değerlerine olan inanç da dâhil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade 

eder (Ölçüm, 2004, 90). 

ÇalıĢanın iĢine psikolojik olarak yakınlaĢmasını belirten örgütsel bağlılık, çalıĢanın 

örgütte kalma ve onun için gayret gösterme arzusu ile örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemesi olarak da tanımlanabilmektedir (Yalçın ve Ġplik, 2005, 396). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın içinde bulunduğu örgüt ile ahenk içinde olması, örgüt 

hedeflerini gerçekleĢtirmek için gayret göstermesi, örgütten de emeğinin karĢılığını aldığına 

inanması ve örgütün bir üyesi olarak kalma sorumluluğunu hissetmesidir (Güçlü, 2006, 12). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü belirtmektedir 

(Uygur, 2009, 12). 

Ericksson (2007)‟a göre “örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan katkısıdır (Akt. 

Demirel, 2008, 183). 

Bir çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği emek, zaman ve çaba ile edindiği 

statü para gibi kazanımların örgütten ayrıldığı takdirde kaybedileceği korkusuyla oluĢan bir 

bağlıktır  (Yıldırım, 2003, 372). 

Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili Meyer ve Allen (1991) tanımlama yaparken vurgu 

yaptıkları üç temel nokta bulunmaktadır. Bu noktalar, örgüte karĢı duygusal bir bağ 

geliĢtirme, örgütten ayrılınsa bile oluĢacak maliyeti göz ardı etme ve örgütte devam etmek 

için kendini zorunlu hissetme Ģeklinde sıralanmaktadır (Tekin, 1993, 138). 

Örgütsel bağlılık sadece iĢverene sadakat değil, aynı zamanda örgütün baĢarısının 

devam etmesi için örgüte dâhil olanların gayret ettikleri bir süreçtir (Yüksel, 2000, 76). 

Genel olarak üzerinde anlaĢma sağlanan tanım Ģöyledir: “Bağlılık duyan çalıĢan, her 

Ģeye rağmen örgütte kalan, iĢine zamanında gelip giden, devamsızlık yapmayan, tam bir iĢ 

gününü ve daha fazlasını kullanan, iĢletmenin yatırımlarını koruyan ve örgütün amaç ve 

vizyonunu paylaĢandır (Meyer ve Allen, 1997, 3). 

Bu tanımlamalardan hareketle örgütsel bağlılık için çalıĢanın örgüt amaçlarıyla 

bütünleĢmesi hatta örgüt amaçlarının çalıĢanın amaç, beklentilerinin önüne geçmesi 
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denilebilir. Örgütsel bağlılık kavramı sadece maddi unsurları değil manevi unsurları da 

içermektedir. Çünkü maddi unsurlar çalıĢanı belli bir yere kadar güdülemektedir. 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığın Önemi 
 

Örgütler birçok karıĢık problemlerle baĢ ederek dünya ekonomisinde yer almaktadır. 

Verimlilik ve kaliteyi artırmak, çalıĢan performansını düĢük maliyetle iyileĢtirmek, ürün ya da 

süreç sonucunda geliĢimi sağlamak gibi örgütlerin yapması gereken görevleri vardır. Bu 

anlamda örgütsel bağlılığın anlamı daha da fazla artmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005, 13). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢan-örgüt iliĢkisi sonucunda çalıĢan ile örgüt arasında oluĢan 

bağı ifade etmektedir. Bu bağın gücünü artırmak için sadece üretim yapmak ürün satıĢını 

fazlalaĢtırmak yetmemektedir. ÇalıĢanların bulundukları örgütten memnun olmalarını 

sağlamak daha önemli hale gelmektedir. Örgütsel bağlılığın örgüt gücüne olumlu katkı yaptığı 

görüĢü hâkim olmaktadır. Örgüt için istenmeyen iĢten ayrılma, devamsızlık, iĢe geç gelme 

gibi istenmeyen davranıĢların örgütsel bağlılığın etkisiyle azaldığı görülmektedir. Örgütsel 

bağlılık çalıĢanı problem üreten değil, problem çözen hale getirmektedir. Örgütsel bağlılığın 

günümüze kadar geliĢimine bakıldığında örgütsel bağlılığın değiĢik yönlerden ele alındığı 

görülmektedir. Örgütsel bağlılığın önemli yönlerini aĢağıdaki gibi özetlemek mümkündür 

(Tiryaki, 2005, 91): 

 Örgüte bağlılık ile beklenilen davranıĢ arasında belli bir iliĢkisinin olması,  

 Örgüte bağlılığın iĢ doyumundan daha fazlası ile iĢten ayrılmayı etkilediğinin 

araĢtırmalarla ifade edilmesi, 

 Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin düĢük olanlara göre daha iyi performans 

göstermeleri,  

 Örgütsel bağlılığın, kurumsal etkililik için faydalı bir gösterge olması,  

 Örgütsel bağlılığın,  dürüstlük, özveri gibi örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının bir 

belirtisi olarak görülmesidir.  

Örgütsel bağlılık sayesinde çalıĢan ile iĢverenin birbirini tanıması, çalıĢanın 

yeteneklerini keĢfetmesi daha çabuk olmakta  örgüt içinde görev dağılımı daha sağlıklı 

gerçekleĢmektedir. ĠĢletmeler çalıĢanların huzurlu ve mutlu olmasının sağladığı katkıyla 
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bulundukları iĢ kolunda tercih edilen olabilmektedir. ÇalıĢan-iĢveren arasındaki olumlu 

havanın oluĢturduğu sinerji iĢletmelerin verimliliğini artırmaktadır (Uludağ, 2018, 173). 

Bütün iĢverenler çalıĢanların gösterebileceği en üst performansı beklemektedir. Bu 

performansın üst seviyede olabilmesi için yönetici konumundakilerin çalıĢanların 

problemlerini çözecek hamleler yapması gerekmektedir. Yöneticiler çalıĢanla birlikte çay 

içerek problemlerin ifade edilmesini sağlayıp sahiplenme duygusu artırılabilir (Uludağ, 2018, 

173). Bazen çok basit görülen davranıĢlar örgüte farkındalık olarak dönebilmektedir. Yönetici 

ve çalıĢanların birlikte geçirdiği zaman arttıkça iĢi sahiplenme, çalıĢanların birbirini anlaması, 

birbirine yardımcı olması gibi olumlu hareketler artmaktadır. 

En önemli motivasyon örgüt amaç ve değerlerini kabullenme, benimseme olarak 

görülmektedir. ÇalıĢanın örgüt amaç ve değerleriyle bütünleĢmesi verimliliği, çalıĢma 

performansını, üretkenliğini artırırken, iĢten ayrılma, devamsızlık gibi olumsuz davranıĢları 

azaltmaktadır. ÇalıĢan tarafından, bulunduğu örgütün baĢarısının kendi baĢarısı ile eĢdeğer 

görülmesi, örgütün baĢarısız olma olasılığını azaltmaktadır. Bu sebeple ki çalıĢanın örgütsel 

bağlılığını artırmak hayati önem arz etmektedir  (Uslu, 2012, 16).  Örgüt içindeki çalıĢanların 

“Ben” yerine, “Biz” demeye baĢlaması, bireysel çıkarlar yerine kurum çıkarlarını merkeze 

alması baĢarıyı getirmektedir. BaĢarı verimlik, örgüte bağlılık, huzurlu çalıĢma ortamı ve daha 

önemlisi kar olarak yansıyacaktır. 

2.2.3. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 
 

 Örgütsel bağlılık tanımlanırken yaĢanan karıĢıklık örgütsel bağlılığın sınıflandırılması 

çalıĢmalarında da yaĢanmaktadır. ÇeĢitli araĢtırmacılar, farklı yaklaĢımların ele alınabileceği 

sınıflandırmalar önermiĢlerdir. Örneğin; Huang (2000) bağlılıkla ilgili olarak geliĢtirilen farklı 

teorileri dört grupta sınıflandırmıĢtır. Bunlar: davranıĢsal, sosyolojik, moral ve tutumsal 

bağlılık türleridir (Huang, 2000, 7-12).  

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan araĢtırmalar, bağlılığın davranıĢsal ya da tutumsal bir 

sebepten gerçekleĢtiği üzerine durmaktadır. ÇalıĢanlar,  tutumsal ve davranıĢsal bir nedenden 

dolayı örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler (Çöl, 2004, 4). 

Bağlılıkla ilgili birbirinden farklı sınıflandırma çalıĢmaları olmakla birlikte literatürde 

özellikle örgütsel bağlılığın üç gruba ayrılarak yapıldığı sınıflandırma türü ön plana 

çıkmaktadır. Bu sınıflandırma:·tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çoklu bağlılık 
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Ģeklinde ortaya konulabilir (Gül, 2002, 40). ġekil 1‟de örgütsel bağlılık sınıflandırmasına 

iliĢkin özet bilgiler verilmektedir. 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN SINIFLANDIRILMASI 

 

TUTUMSAL BAĞLILIK 

YAKLAġIMLARI  

*Kanter‟in YaklaĢımı 

*Etzioni‟nin YaklaĢımı  

*O‟Reilly ve Chatman‟ın 

YaklaĢımı  

 *Penley ve Gould‟un YaklaĢımı  

 *Allen ve Meyer‟in YaklaĢımı 

DAVRANIġSAL BAĞLILIK  

*Becker‟in YaklaĢımı 

* Salancik‟in YaklaĢımı 

ÇOKLU BAĞLILIK 

YAKLAġIMI 

 

ġekil 1. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması Kaynak: (Gül, 2002, 40) 

ġekil 1‟de görüldüğü gibi örgütsel bağlılık üç ana baĢlıkta sınıflandırılmaktadır. 

Örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların konuya farklı yönlerden yaklaĢması nedeniyle 

tutumsal ve davranıĢsal yaklaĢım iki ayrı baĢlık altında ele alınmıĢtır. Çoklu bağlılık 

yaklaĢımı ise Reicher tarafından tutumsal bağlılığın geliĢtirilmesiyle oluĢmuĢ bir yaklaĢım 

olarak ayrı bir ana baĢlık altında ele alınmıĢtır. AĢağıda bu sınıflandırmalar ile ilgili 

açıklamalar yapılmıĢtır. 

2.2.3.1. Tutumsal Bağlılık Yaklaşımları 

 

Tutum, doğrudan gözlenemeyen bir özellikte olup ancak bireyin gözlenebilen 

davranıĢlarından yola çıkılarak kanaat sahibi olunan bir kavramdır. Bireyin davranıĢlarına 

bakılarak tutumu hakkında bir sonuca varmak mümkündür. Bireyin bir olaya gösterdiği tepki 

onun tutumu hakkında ipucu olabilmektedir. Çevremizdeki kiĢilere, varlıklara karĢı hal ve 

hareketlerimizin geliĢmesinde, devam etmesinde tutumlar etkili olmaktadır (Ceylan, 1998, 

72).   

Bu yaklaĢıma göre bağlılık, çalıĢanın iĢ ortamı beklentisi ve karĢılaĢtığı durumun 

sonucu oluĢan ve iĢ göreni örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle bağlılık,  
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çalıĢanın örgüte katılım oranı ve örgüt amaç ve değerleriyle bütünleĢmesi gücüdür. Yine bu 

yaklaĢıma göre çalıĢanın içinde bulunduğu Ģartlar çalıĢanı etkilemekte hatta 

yönlendirmektedir. Bunun sonucunda çalıĢan davranıĢlarını sürekli hale getirmektedir.  

Sonuçta iĢ gören örgüte bağlılık duymaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007, 41). ġekil 2‟de örgütsel 

bağlılığın tutumsal bakıĢ açısı ile ilgili bilgi verilmiĢtir. 

  

 

KOġULLAR 

  

PSĠKOLOJĠK DURUM 

  

DAVRANIġ 

 

 

ġekil 2. Örgütsel Bağlılıkta Tutumsal BakıĢ Açısı Kaynak: (Allen ve Meyer, 1991; Akt. Doğan ve Kılıç, 2007, 

41). 

ġekil 2‟de görüldüğü gibi, koĢullar, psikolojik durum ve davranıĢ birbirini 

etkilemektedir.  Örgütün çalıĢanlarına sağladığı koĢulların, örgütün çalıĢanlarda oluĢturduğu 

psikolojik durumlar sonucu meydana gelen davranıĢlar ve oluĢan bu davranıĢların oluĢturduğu 

tutumlar zincirleme Ģeklindedir (Öztürk, 2013, 19). 

2.2.3.1.1. Kanter’in Yaklaşımı 

 

 Kanter‟e göre çalıĢanların sahip olduğu güç ve bağlılığın çevrelerine aktarılmasına 

istekli olma, kiĢilikleri ile ihtiyaç ve isteklerin birleĢtirilmesi örgütsel bağlılıktır. Kanter 

örgütsel boyutu; devam bağlılığı, kenetleme bağlılığı ve kontrol bağlılığı Ģeklinde ele almıĢtır 

(Kanter, 1968; Akt. Gül, 2002, 42). 

Bir sosyal sistem parçası olan örgütlerin belli bir ihtiyacı, isteği ve beklentisi olması 

gerekir. ÇalıĢan kendini örgüte pozitif duygu besleyerek ve kendini örgüt için adayarak 

örgütün beklenti, istek ve amaçlarını gerçekleĢtirir (Cengiz, 2001, 30). ÇalıĢanın ve örgütün 

amaçlarının örtüĢmesi bağlılığı, verimliliği artıracaktır. 

 Bağlılık Kanter‟e göre iki farklı sistem içerisinde ortaya çıkar. Bunlar; kiĢilik sistemi 

ile sosyal sistemdir. KiĢilik sistemi duygusal, biliĢsel ve normatif yönelimlerden meydana 

gelmektedir. Sosyal sistemler ise kiĢilerin bağlılıkları ile ilgili üç temel alandan oluĢur. 
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Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. Kanter‟e göre çalıĢanlara örgüt 

tarafından benimsetilen davranıĢsal istekler farklı bağlılık türlerinin ortaya çıkmasına yol 

açmaktadır. Bu istekler üç değiĢik bağlılık oluĢturmaktadır. Bunlar; devama yönelik bağlılık, 

kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığıdır (Kanter, 1968; Akt. Gül, 2002, 42). 

 Devama yönelik bağlılık (continuance commitment), üye örgütten ayrılma ya da 

kalma durumunda elde edeceği unsurları düĢünerek hareket etmektedir. Ayrılma durumunda 

kayıp edeceklerinin çok olması halinde üye örgütte kalmayı tercih etmektedir. Üyenin 

örgütten ayrılması durumunda kazacaklarının çok olması ayrılmayı kolaylaĢtırmaktadır. Örgüt 

içinde kalmanın kendisine yararlı olacağını düĢünen üye örgüte daha çok bağlanmaktadır 

(Ġnce ve Gül, 2005, 30). 

 Devama yönelik bağlılıkta özveri ve yatırım kavramları önemlidir. Üye örgüt için 

özveri de bulunup kendi için kıymetli olan iĢlerden vazgeçip örgütte kalmıĢsa, örgütün 

yaĢaması için çok fazla çaba sarf etmektedir. Üye, örgütü yatırım olarak görebilir. Üye, alıĢ-

veriĢ mantığıyla örgüte bakar, kâr edemezse örgütü terk edebilir (Sökmen, 2000, 36). 

  Devamlılık bağlılığının yanı sıra Kanter, kenetlenme bağlılığını (cohesion 

commitment),  grubun birlik ve beraberliğini artıracak kutlamalar, törenler, simge ve 

semboller aracılığıyla sosyal iliĢkilere bağlanma olarak tanımlamaktadır. Kenetlenme 

bağlılığına birleĢme de denilmektedir. Kenetlenme bağlılığı, çalıĢanın örgüte ve örgüt içindeki 

iliĢkilere bağlılığıdır. Örgüt içindeki her üyeyle ilgilenmek, örgütün parçası olduğunu 

hissettirmek çalıĢanın duygusal yönden tatmin olmasını sağlayacaktır. Bu tatmin çalıĢanın 

örgüte olan bağlılık düzeyini artıracaktır (Kanter, 1968; Akt. Gül, 2002, 42). 

 Kanter‟in ileri sürdüğü üçüncü bağlılık türü ise kontrol bağlılığıdır. Kontrol bağlılığı, 

çalıĢanların üst yöneticinin söylediklerini yapması, konulmuĢ kuralların devam ettirilmesi için 

çabalaması demektir. Kanter, kiĢisel davranıĢı örgütün istediği doğrultuda Ģekillendiren örgüt 

normlarına üyenin bağı olarak gördüğü bağlılığa kontrol bağlılığı (control commitment) adını 

vermiĢtir. Kontrol bağlılığı çalıĢanın örgüt tarafından belirlenmiĢ kurallara bağlı olmasıdır. 

Kontrol bağlılığı, çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini kendine kılavuz olarak görüp 

hareket etmesi durumunda ortaya çıkmaktadır (Kanter, 1968; Akt. Gül, 2002, 42). 
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2.2.3.1.2. Etzioni’nin Yaklaşımı 

 

 Örgütsel bağlılığı sınıflandırma ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalardan bir diğeri de 

Etzioni‟ye aittir. Mensubu olduğu örgüte üye ne kadar fazla yaklaĢırsa örgütün üyeler 

üzerindeki gücü o kadar artar. Örgütsel bağlılığı, üyelerin örgüte yakınlaĢmaları açısından üçe 

ayırmaktadır. Bunlar (Balay, 2000, 15-16):  

 a) Ahlaki açıdan yakınlaĢma 

  b) Çıkara dayalı yakınlaĢma 

  c) YabancılaĢtırıcı yakınlaĢmadır. 

Ahlâki bağlılık: ÇalıĢan kendini örgütün amaç ve değerleriyle içselleĢtirme ve 

otoriteyle bütünleĢtirme temeline dayanmaktadır. Bireyler, toplum için yararlı olan amaçları 

benimsediklerinde örgütlerine daha çok bağlanmaktadırlar (Bayram, 2005, 129). Toplum için 

yararlı olan amaçlar çalıĢan yaptığı iĢten aldığı doyumu artırmaktadır. 

Hesapçı bağlılık:  Bu anlayıĢın temelinde alıĢveriĢ bulunmaktadır. Örgüt bana ne verdi 

ki ben ne vermeliyim, mantığı üzerine kurulmuĢtur. Üyeler örgütten elde edecekleri 

ödüllerden dolayı bağlılık duymaktadır (Güney, 2001, 50).  Ödül, kar üzerine kurulu bir 

anlayıĢtır. ÇalıĢanlar fazla ödül elde ettikleri zaman bağlık artmakta, ancak ödül azaldığı 

zaman ise bağlılık azalmaktadır.  

YabancılaĢtırıcı bağlılık: Olumsuz bir bağlılık anlayıĢıdır. ÇalıĢan örgüt üyesi olup 

bağlılık duymamaktadır. Üye olması örgüte bağlık duyduğu anlama gelmemektedir (Bayram, 

2005, 129). Örgüt içinde olup da bağlılık göstermeyen çalıĢan örgüte yarar yerine zarar 

getirmektedir. Örgüt için beklentileri karĢılamayan çalıĢan, yük haline dönmektedir. 

2.2.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’ın Yaklaşımı 

 

 O‟Reilly ve Chatman (1986, 492), örgütsel bağlılığı bireyin örgüte psikolojik olarak 

bağlanması olarak ifade etmiĢ olup, diğer tanımalarında psikolojik bağlılığı temel aldığını 

belirtmiĢlerdir. Uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak sınıflandıran O‟Reilly ve Chatman 

örgütsel bağlılığa psikolojik bir boyut kazandırmıĢtır. 

 Uyum, bağlılığın ilk boyutu olup, örgüt ile birey arasında belli belirsiz, üstünkörü bir 

bağlılık bulunmaktadır. Birey cezadan kaçmak ya da ödül kazanmak için örgüte bağlanır, 
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birey örgüt amaç ve değerlerine gerçekten bağlanmamaktadır. Birey zorunluluktan dolayı 

uyma davranıĢı sergiler. Menfaat gereği birey örgüt kurallarını ve çevre etkisini kabul etmiĢ 

gibi hareket eder ancak menfaatin gerçekleĢme boyutuna göre birey örgüte uyum sağlar 

(Balcı, 2003, 28-29). Bireyin manevi boyutu hiç dikkate alınmamıĢtır, çıkar, fayda-maliyet 

üzerine kurulu bir aĢamadır. Bireyin elde ettiği fayda ile harcadığı emek yani maliyet 

kıyaslaması söz konu olmaktadır. 

 ÖzdeĢleme boyutu ikinci aĢama olup, örgüt ve diğer örgüt mensuplarına yakınlık isteği 

bireyde bulunmaktadır (Balcı, 2003, 146).  Birey kendini örgütün mensubu olarak görmekten 

mutluluk duyar. Örgüte ait olduğunu hisseden birey bu durumdan gurur duymaktadır. Örgütün 

sahip olduğu amaç ve değerlere birey inanır, kabul eder. Ancak birey kendi amaç ve 

değerleriyle örgütün amaç ve değerlerini bütünleĢtirmez (O‟Reilly ve Chatman, 1986, 493). 

 ĠçselleĢtirme örgütsel bağlılığın üçüncü boyutudur. Bireyin sahip olduğu amaç ve 

değerler ile örgütün sahip olduğu amaç ve değerler arasındaki güçlü benzerliğe 

dayanmaktadır. Örgüt birçok bireyin bir araya gelmesiyle oluĢmaktadır. Örgütteki bütün 

bireylerin değer sistemleri uyumlu olduğunda içselleĢtirme gerçekleĢmektedir. ĠçselleĢtirme 

de birey örgütün beklentilerine uygun davranarak sonuca ulaĢmaya çalıĢmaktadır (Balay, 

2000, 22-23). 

 Örgüt için çalıĢan, çabalayan bireyin de iç dünyası bulunmaktadır. Bireyi bir makine 

gibi düĢünmek örgütü baĢarıya götürmez. Duyguları, sezgileri, inançları, değerleri olan ve 

bunlarla beraber hareket eden birey örgütü baĢarıya götürecek gücü kendinde bulabilmektedir. 

Dolayısıyla özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutunda örgüte bağlanan bireyler örgütün baĢarıya 

ulaĢmasını sağlayabilmektedir. Örgüt mensubu bireyin daha fazla çaba göstermesi, örgütün 

menfaatlerini kendi menfaatlerinden önde tutması ancak özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutunda olabilmektedir (O‟Reilly ve Chatman, 1986, 493). 

2.2.3.1.4. Penley ve Gould’un Yaklaşımı 

 

Etzioni‟nin (1961) modelindeki örgüte katılım Ģekillerini temel alarak Penley ve 

Gould (1988),  örgütsel bağlılığın birbirinden farklı üç boyutu olduğunu ileri sürmüĢlerdir 

(Gündoğan, 2009, 47). 

 Ahlaki Bağlılık: Birey örgütün ortaya koyduğu baĢarı ya da baĢarısızlıktan kendini 

sorumlu tutmakta, kendini örgüte feda etmektedir.  Bireyin örgütsel amaçları kabullenip 
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harekete geçmesi birey ve örgütün özdeĢleĢmesine dayanmaktadır (Gül, 2002, 44). Örgüt 

kendi kendine sonuç elde edememektedir. Örgütü baĢarılı yapan da baĢarısız yapan da 

bireydir. Bu nedenle birey-örgüt özdeĢlemesi önem kazanmaktadır. 

 Çıkarcı Bağlılık: ÇalıĢanların, yaptıkları karĢılığında ödül, teĢvik elde etme beklentisi 

bulunmaktadır. Birey ödül, teĢvik elde etmek için örgütü araç görmektedir (Gündoğan, 2009, 

47). Örgütün amaç ve değerlerini gerçekleĢtirmesi beklenen birey, kendi çıkarına ulaĢmak için 

örgütü kullanması gerektiğini düĢünmektedir.  

 YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Bireyin örgütün etkilediği ya da etkilendiği çevre üzerinde 

etkili olmadığı, birey için olası iĢ imkânlarının olmadığı, çevresinde kendisi için benzer ya da 

farklı imkânları sunacak örgütlerin olmadığı algısına dayanmaktadır (Gündoğan, 2009, 47). 

2.2.3.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklaşımı 

 

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığı üç grupta ele almaktadır. Bunlar duygusal 

(affective), devam (continuance) ve normatif bağlılıktır (Meyer, Irving, Allen, 1998, 32):  

Duygusal Bağlılık: Bireyin örgütle bütünleĢmesini ifade etmektedir. Bireyin örgütte 

kalması, devamsızlık yapmaması birey-örgüt arasındaki bütünleĢmeye dayanmaktadır. Birey 

amaç ve değerleriyle örgüt amaç ve değerleri bütünleĢince duygusal bağlılık sağlanmıĢ olur. 

Birey ve örgüt arasında sağlıklı bir duygusal bağlılık oluĢtuğunda bireyin örgütte kalması 

ihtiyaçtan değil istekten kaynaklanmaktadır.  

Devam Bağlılığı:  Birey örgütten ayrılma kararı verirken elde edeceği kâr-zarar 

dengesini göz önünde tutmaktadır.  Birey ayrılma sonucunda zarar göreceğini anlarsa örgütte 

kalmayı tercih etmektedir. Birey elde edeceği kâr-zarar için kıdem, yaĢ, iĢ bulma imkânı, 

yatırım gibi unsurları dikkate alır. Yaptığı iĢe göre daha fazla fayda elde eden birey örgütten 

ayrılmayı düĢünmemektedir. Ödül, teĢvik görmek bireyi örgüte bağlamaktadır. Becker, 

değiĢim yaklaĢımına yatırımla birlikte zaman unsurunu da eklemiĢtir. Bireyin örgüt içinde 

kaldığı süre arttıkça örgüte yaptığı yatırım da artmakta ve ayrılma ihtimali azalmaktadır.  

Normatif Bağlılık: Birey kendi çıkarı için değil yaptıklarının ahlaki ve doğru olduğuna 

inandığı için belli davranıĢlar göstermektedir. Bireylerin örgütte kalma ile uyacakları 

kuralları, yükümlülükleri ifade etmektedir. Birey bu kural ve yükümlülükleri yerine getirmek 

için örgütte kalmaktadır.  
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Üç bağlılık türü de arttığında iĢ görenler örgütte kalmaya devam etmektedir, ancak 

birincide kalma güdüsü isteğe, ikincide ihtiyaca, üçüncüde ise yükümlülüğe dayanmaktadır. 

2.2.3.2. Davranışsal Bağlılık 

 

 DavranıĢsal bağlılığın temelinde örgüte bağlılıktan öte yapılan belli bir faaliyete 

bağlılık bulunmaktadır. DavranıĢsal bağlılıkta bireyin önceki tecrübeleri ile örgüte uyum 

sağlama süreci önemlidir. Örgütte çok uzun süre kalma ve bunun sonucunda ortaya çıkan 

sorunlarla baĢa çıkma davranıĢsal bağlılıkla ilgilidir  (Çöl, 2004, 49).  

Devamsızlık yapmama, iĢten ayrılıp baĢka iĢlere yönelmeme ve örgütte kalmaya 

istekli olma örgütte kalma süreci ile ilgilidir. Bireyler birçok farklı örgütte bulunabilir, görev 

alabilir. Bu örgütlerdeki yaĢanmıĢlıklar davranıĢsal bağlılık için önem arz etmektedir (Gül, 

2003, 77). 

Örgüte katılmak için yapılan fedakârlıklar örgüt için baĢlangıç eĢiği olarak kabul 

edilmektedir. Bunun gösterimi üyelerin kabul törenleridir. Birçok farklı alanda askeri 

kurumlarda, sosyal kulüplerde,  dini tarikatlarda yoğun olarak kabul törenleri görülmektedir 

(Gül, 2003, 77). ġekil 3‟de örgütsel bağlılığın davranıĢsal bağlılık yaklaĢımı ile ilgili bilgi 

verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 3‟de görüldüğü gibi, davranıĢsal bağlılığın temelinde bireyin kendi davranıĢı 

bulunmaktadır. Birey bir davranıĢı yaptıktan sonra devamı gelmektedir. Daha sonra 

davranıĢlarına bağlılık gösteren bireyin davranıĢı tekrar etme sayısını artmaktadır. 

 

 

 

Kaynak: Meyer, J.P. and Allen, N.J., (1991), “A Three-Component Conceptualization of 
Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, (1), 63; Akt. Gül, 
2002, 48). 
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2.2.3.2.1. Becker’in Yaklaşımı 

 

“Yan Bahis YaklaĢımı” olarak da bilinen yaklaĢım Becker (1960) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢım bireyin gerçekleĢtirmesi gereken davranıĢlarla doğrudan iliĢkisi 

olmayan çıkarları iliĢkilendirmesini, bireyin farklı bahislere girerek tutarlı davranıĢlar 

sergilemesini ifade eder (Becker, 1960; Akt. Aydın, 2008, 26).   

Birey bu yaklaĢıma göre bahislerde bulunur. Bireyin girdiği bahisler bireye örgüt 

içinde farklı kazançlar olarak dönmektedir. Ancak burada bireyin harcadığı enerji, zaman, 

yetenek, birikim gibi değerlerin örgüt için düzenli bir Ģekilde kullanılması gerekmektedir 

(Güçlü, 2006, 13). 

Bireylerin tutarlı davranıĢlar sergilemesini Becker yan bahis yaklaĢımı ile 

açıklamaktadır. Yan bahis görünürde birbiriyle pek iliĢkili olmayan davranıĢların birbirini 

etkilemesidir. Bu yaklaĢıma göre birey ve örgüt aralarında bir bahse tutuĢmaktadır. Bahse 

girmekle kastedilen birey için kıymetli olan bir Ģeyleri ortaya koyarak örgüte yatırım 

yapmaktadır. Bireyin bahse konu ettiği değerler ne kadar onun için önemli olursa yapılan 

yatırımda o kadar fazla olmaktadır. Yatırımları artan birey çevresindeki farklı iĢlere 

yönelmekten vazgeçmektedir (Becker, 1960; Akt. Aydın, 2008, 26).   

Becker‟e (1960) göre yan bahisleri ortaya çıkaran birçok neden bulunmaktadır. Sosyal 

rollere hazırlık, kültürel beklentiler, bireyi etkileyen bürokratik geliĢmeler, kendini ifade 

etme, iĢ dıĢı kaygılar olarak sayılabilmektedir (Özcan, 2008, 10). 

2.2.3.2.2. Salancik’in Yaklaşımı 

 

 Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan ilgisini artıran, sağlamlaĢtıran değerlere, 

inançlara bağlanma durumudur. Bazı davranıĢlarla bireyin özdeĢleĢmesi, örgüte 

bağlanmasıdır. Üç değiĢik unsur bireyi davranıĢlarına bağlamaktadır. Bunlar, davranıĢın 

değiĢmezlik niteliği, görünürlük niteliği, davranıĢın isteğe bağlı oluĢ Ģeklidir (Cengiz, 2001,  

40).  

Salancik, bireyin her yapılan davranıĢa aynı Ģekilde bağlanmayacağını ifade eder.  

DavranıĢa bağlılığı bireyin davranıĢının bazı özellikleri etkilemektedir. Bireyin yaptığı iĢ, 

örgüte katılırken vermiĢ olduğu o kararın özellikleri bağlılık düzeyini etkilemektedir (Ölçüm, 

2004, 97).   
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2.2.3.3. Çoklu Bağlılık Yaklaşımı 

 

Çoklu bağlılık yaklaĢımı bireyin çevresine, arkadaĢlarına, içinde bulunduğu örgüte, 

hizmet verdiği insanlara, yöneticilere farklı bağlılık göstereceklerini temel almaktadır. Çoklu 

bağlılık yaklaĢımında baĢarılı olabilmek için örgüt detaylı Ģekilde tanınmalıdır. Çoklu bağlılık 

yaklaĢım kaynakları yöneticiler, sendikalar, hizmet alanlar yani genel olarak kamuoyu 

denilebilir. Örgütler birçok amacı gerçekleĢtirmek için kurulmaktadır.  Yöneticiler örgüt 

üyelerinin çoklu rollerinin farkında olarak sonuca ulaĢmaya çalıĢmaktadır  (Gül, 2003, 50). 

 Çoklu bağlılık yaklaĢımında örgütü bir araya getiren iç ve dıĢ unsurların birbirine 

kenetlenmesi olarak bağlılık ortaya çıkmaktadır. Bireylerin mesai arkadaĢlarına, yöneticilere 

ve diğer etkileĢim gruplarına farklı bir bağlılık geliĢmektedir.  Örgüt sadece içerideki 

unsurlara değil aynı zamanda dıĢarıdaki sivil toplum kuruluĢlarına, iĢbirlikçilere, hizmet alan 

insanlara farklı bağlılık göstermektedir (Balay, 2000, 26). 

2.2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 
 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler; kiĢisel-demografik, örgütsel faktörler ve 

durumsal faktörler olmak üzere üç baĢlık atında ele alınmıĢtır. 

2.2.4.1. Kişisel-Demografik Faktörler 

 

Örgüt içinde çalıĢmayı etkileyen birçok faktör bulunmaktadır.  Bu baĢlık altında yaĢ, 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu ve örgütte çalıĢma süresi gibi faktörler ele alınmıĢtır. 

2.2.4.1.1. Yaş 

 

Bireyin bulunduğu yaĢ, iĢe olan ilgisini, iĢten olan beklentisini, isteklerini 

etkilemektedir. Örgüt içindeki bireyleri genç, orta ve yaĢlı olmak üzere üç gruba ayırmak 

mümkündür. Her yaĢta iĢle ilgili değiĢik arayıĢlarla karĢılaĢmak mümkündür. Genç yaĢtaki bir 

bireyin eğitim durumuna ve kiĢisel özelliklerine uygun bir iĢ araması, ararken sıkıntılar 

çekmesi normaldir. Bireyin iĢi ve ortamı tanıması, iĢe ve arkadaĢlarına alıĢması, kendi için 

olumlu bir çalıĢma atmosferinin oluĢması belli bir zaman alacaktır (Çakır, 2001, 123).  

Meyer ve Allen‟e göre bireyin örgüt içinde kaldığı vakit arttıkça bireyin örgüt içinde 

daha iyi yerlere gelme ihtimali artmaktadır. Örgütte kalma süresi artan birey kendi kendini 

örgüte kalma nedenlerine ikna etmeye çalıĢmaktadır. Bunun sonucunda mevcut örgüt, birey 
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için daha hoĢ görünmeye baĢlamakta, bireyin örgüte olan bağlılığı artmaktadır (Çırpan, 1999, 

60).  

Genç çalıĢanların örgütte bulunma süresinin orta ve yaĢlı çalıĢanlardan daha az olması, 

daha az bağlılık göstermelerine neden olmaktadır. Bağlık düzeyi düĢük olan genç çalıĢanların, 

iĢi bırakma, devamsızlık yapma eğilimleri diğer yaĢ gruplarına göre daha yüksek olmaktadır  

(Sökmen, 2000, 51). 

Örgüt üyesinin yaĢının küçük olması, genç olması, daha ani karar almasını 

sağlamaktadır. Alternatif iĢleri takip etme ve uygun iĢi bulma olasılığı yaĢı daha fazla olanlara 

göre daha çabuk gerçekleĢmektedir. Bu nedenle gençlerin iĢi bırakması, yeni iĢlere yönelmesi 

yaĢlılara göre daha çabuk gerçekleĢmektedir. 

2.2.4.1.2.Cinsiyet 

 

 ĠĢ hayatında kadınların nüfusunun artmasıyla birlikte örgütsel bağlılık ve cinsiyet 

arasındaki iliĢkiye yöneliĢ artmıĢtır. Bazı araĢtırma sonuçlarına göre bazen kadınların örgütsel 

bağlılık düzeyi fazla, bazen erkeklerin bağlılık düzeyi fazla, bazende bağlılık düzeyleri eĢit 

çıkmaktadır. Özellikle sağlık sektöründe iĢ yükü paylaĢımında kadınlara pozitif ayrımcılık 

yapıldığı bu nedenle örgütsel bağlılıklarının yüksek olduğu görülmektedir. Ağır iĢlerde 

çalıĢan erkeklerin örgütsel bağlık düzeylerinin düĢük olması beklenmektedir (Öztürk, 2013, 

30-31). 

 Bu konuda farklı araĢtırmalar ve sonuçlar bulunmaktadır. Bazı araĢtırmalar kadınların 

ailesine daha düĢkün olduğunu bu nedenle iĢ yaĢamından uzaklaĢtıklarını ve örgütsel 

bağlılıklarının düĢük olduğunu göstermektedir. Bazı araĢtırmalar ise kadınların iĢlerinde daha 

istikrarlı olduğunu ve iĢ değiĢtirme, ayrılma konusunda daha tutarlı olduklarını öne 

sürmektedir  (Ġnce ve Gül, 2005, 23). 

 Örgütsel bağlılığa cinsiyetin etkisi üzerine yapılan araĢtırmalar kesin bir sonuca 

varmanın mümkün olmadığını göstermektedir. Ne kadınların örgütsel bağlılığının erkeklerden 

yüksek olduğunu söylemek, ne de erkeklerin örgütsel bağlılığının kadınlardan yüksek 

olduğunu söylemek doğru olmaz. Bu durum biraz da cinsiyetin içinde bulunduğu kültür 

bağlamında daha çok hangi roller ile iliĢkilendirildiğine bağlı görünmektedir. 

 



38 
 

2.2.4.1.3. Medeni Durum 

 

 Zorunlu bağlılık ile medeni halin arasında iliĢkili olduğu söylenebilir. Bunun nedeni 

ise, bekâr bireylere göre evli bireylerin daha çok para ihtiyacının olması olabilir.(Çırpan, 

1999, 61). Bekâr bireylerin bir yerden ayrılması, taĢınması evli, çocuklu bireylere göre daha 

kolaydır. Evli birey iĢten ayrılma kararı alırken daha kapsamlı düĢünürken bekâr birey daha 

dar düĢünebilir. Evli birey bir yerden bir yere taĢınırken çocuğunun okulunu, eĢinin yeni 

taĢınacağı yere uyumunu bile düĢünürken bekâr bir bireyden bunları beklemek gerçekçi 

olmaz. Evli bireylerin bu nedenle örgüte daha bağlı olmasını beklemek doğru olabilir. 

 Devam bağlılığı ve normatif bağlılık ile medeni durum arasındaki pozitif iliĢkiye 

karĢın, medeni durum ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢki için herhangi bir araĢtırma sonucu 

bulunmamaktadır (Güçlü, 2006, 42). 

2.2.4.1.4. Eğitim Durumu 

 

 Eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters orantılı bir iliĢki bulunmaktadır. 

Eğitim düzeyi azaldıkça örgütsel bağlılık artmakta, eğitim düzeyi arttıkça örgütsel bağlılık 

azalmaktadır. Eğitim düzeyi yüksek bireyin örgütten istekleri, beklentileri artmakta, örgüt ise 

bu istek ve beklentileri karĢılayamazsa ayrılık kaçınılmaz olmaktadır. Eğitim düzeyi yüksek 

bireyin olası iĢ imkânlarına da ulaĢması daha kolaydır (Ġnce ve Gül, 2005, 67-68). 

Teknolojinin geliĢmesi ile birlikte dünya daha da küçülmüĢ, insanların çok uzaklara ulaĢması, 

aradığını bulması çok kolay hale gelmiĢtir. Kendini geliĢtiren bir bireyin sahip olduğu iĢ ile 

alternatif iĢleri kıyaslaması, alternatif iĢlere eğilmesi çok hızlı olmaktadır. 

 Eğitim düzeyi ile cesur kararlar alma arasındaki iliĢkide belirleyici olan eğitimin 

düzeyidir. Eğitim düzeyi artıkça birey daha cesur kararlar almakta olup, sorumluluk duygusu 

artmaktadır. Ayrıca aldığı kararları uygulama Ģansı bulan bireyin çalıĢma ortamı 

monotonluktan kurtulmaktadır. Bireyin devamsızlık yapma olasılığı azalmaktadır (Eren, 

2004, 68). 

 Eğitim düzeyinin yüksek olmasının örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmede olumsuz yönü 

de bulunmaktadır. Eğitim düzeyi yüksek bireyin kendi amaçları örgüt amaçlarının önüne 

geçmektedir. Eğitim düzeyi düĢük bireyin kariyer planlaması yapmadan iĢine sahip çıkma 

eğilimi daha ağır basmaktadır (BaĢyiğit, 2006, 45). 
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2.2.4.1.5. Örgütte Çalışma Süresi 

 

 Birey, örgüt içinde geçirdiği her anı bir yatırım olarak görmektedir. Bireyin örgüt 

içinde bulunduğu her an yatırım olarak değerlendirildiğinde bağlılık düzeyini artırmaktadır.  

Bireyin örgüt içinde bulunduğu zaman, bireyin örgüte özel bazı alanlarda uzmanlaĢtığını 

göstermekte bunun da bireyi farklı iĢlere yönelmeyi engellediği görülmektedir. Örgütte 

çalıĢma süresi de yaĢ unsuru gibi devam bağlılığını etkilemektedir (Uslu, 2012, 35). 

 Örgüte bağlılık ile örgütte çalıĢma süresi arasında zayıf düzeyde olumlu bir iliĢki 

vardır. Örgütte çalıĢma süresi artıkça örgütsel bağlılık artmakta, örgütte çalıĢma süresi 

azaldıkça örgütsel bağlılık azalmaktadır (Çırpan, 1999, 61). Bireyin çalıĢtığı yeri benimsemesi 

için süreye ihtiyaç vardır. ÇalıĢtığı yeri bireyin benimsemesi örgütsel bağlılığa olumlu etki 

yapmaktadır. 

 Örgüte olan bağlılığa, iĢe girme öncesi yapılan fedakârlıklar, emeklilik ve sonrası için 

yapılan planlamalar, yaĢ, örgüt içinde edinilen makam-mevki, örgüt içinde geçirilen zamanın 

fazlalığı etki etmektedir. Bireyin örgüt içinde geçirdiği zaman bireye örgütten ayrılması 

durumunda maliyet olarak yansımaktadır (Balay, 2000, 58). 

 Bireyin örgüte bağlanmasında kritik yıllar bulunmaktadır. Kritik yıllar birey ve örgütün 

birbirini tanıma süreci olabilir. Birey bu süreci atlatırsa örgüte olan bağlılığı artmaktadır. 

Birey örgüte, örgüt bireye alıĢmaktadır. Kritik yılların örgüt için olumlu geçmesi uyum 

döneminin iyi değerlendirilmesine bağlıdır. 

2.2.4.2. Örgütsel Faktörler 

 

Örgüt içinde bireyin çalıĢmasını etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Örgütsel 

faktörlerden iĢin niteliği ve önemi, yönetim tarzı ve karar alma süreçlerine katılım, ücret 

düzeyi, rol belirsizliği ve çatıĢması, örgüt kültürü, örgütsel adalet, örgüt iklimi, örgütsel güven 

bu baĢlık altında ele alınmıĢtır. 

2.2.4.2.1. İşin Niteliği ve Önemi 

 

Bireyin çalıĢtığı iĢten haz alması için iĢin kendisi ve genel yapısı dikkatle ele 

alınmalıdır. Bireyin isteklerine, karakter yapısına, beklentisine uygun olmayan iĢte çalıĢan 

birey her ne kadar fazla maaĢ, üst düzey makam sahibi olsa bile doyumsuzluk yaĢamaktadır 

(Özgen, 1998, 332). Yüksek maaĢ, üst düzey makam uzaktan bakıldığında cazip 
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gelebilmektedir, ancak makamın bireye yüklediği sorumluluk bireyin kaldıramayacağı bir yük 

haline gelip iĢ doyumsuzluğu ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık düzeyi örgütün amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için önemlidir. ĠĢin 

yapılma zorluğu arttıkça birey iĢi baĢarmak için daha fazla meydan okumakta ve bu bağlılık 

düzeyini etkilemektedir. Bireyin zor iĢlere meydan okuması, yapması bireyin bağlık düzeyini 

olumlu yönde etkilemektedir (Gürkan, 2006, 37). 

AraĢtırmalar çalıĢanın sorumluluk duygusunu artıran iĢlerin bağlılığı artırdığını, 

sorumluluk yüklemeyen iĢlerin ise bağlılık düzeyini azalttığını göstermektedir. Bireyin 

sorumluluk duygusu yapılan iĢin birçok özelliğiyle yakından ilgilidir. Bazı üst düzey 

makamlar daha fazla sorumluluk gerektirir. Bu makamdaki bireylerin bağlılık düzeyleri daha 

da fazlalaĢmaktadır. ÇalıĢma alanında bağımsız kararlar alan bireyler, özgürlüğü kısıtlanmıĢ 

bireye göre daha fazla bağlılık göstermektedir (Çetin, 2004, 105).  

2.2.4.2.2. Yönetim Tarzı ve Karar Alma Süreçlerine Katılım 

 

 Örgütlerin verimli olabilmesi için yönetim Ģekillerini iyi belirlemeleri gerekmektedir. 

Yapılacak iĢleri üst düzey yöneticiler belirlemektedir, unutulmamalıdır ki çalıĢanlar alınan 

kararların uygulayıcısıdır. ÇalıĢanlar hoĢlarına gitsin ya da gitmesin alınan kararlara uymak 

zorundadır. Alınan kararlara çalıĢanların katılımı örgütün verimliliği bakımından önem arz 

etmektedir. Alınan kararlar üst düzey yöneticiler tarafından ele alınmalıdır (Öztürk, 2013, 37). 

 Örgüt, üyesi olan herkesin rahatlıkla katılabileceği bir çalıĢma ortamını sağlamalıdır. 

Aktif olarak kararlara katılan çalıĢanların bağlılık ve sorumluluk durumları olumlu yönde 

değiĢmektedir. Katılımcı yönetim tarzı örgüte büyük katkı sağlamaktadır (Ġnce ve Gül, 2005, 

72). Örgüt içinde iĢ bölümü yapılıp çalıĢanların yapması gereken iĢler belirlenmeli, çalıĢan 

yapacağı iĢle ilgili söz sahibi olmalıdır. ÇalıĢan yapılacak iĢle ilgili fikirlerini söylediği zaman 

iĢe daha fazla sarılacak, örgüte bağlılığı artacaktır. 

2.2.4.2.3.Ücret Düzeyi 

 

ÇalıĢanın ücret yönünden tatmin edilmesi, maaĢının yüksek olması çalıĢandan tam 

verimlik sağlanacağı anlamına gelmez. ÇalıĢanın ücret bakımından tatmin edilmesinin 

bağlılık ve verimlilik bakımından yeterli olacağı görüĢü son zamanlara kadar sürmüĢtür. 

ÇalıĢanı örgüte bağlamanın, verimliliği üst düzeye çıkarmanın tek yolunun para olduğu 
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düĢünülmüĢtür, ancak yapılan araĢtırmalar göstermektedir çalıĢanın huzurlu, mutlu olması 

için sadece para yeterli gelmemektedir (Kalkan, 2009, 63). 

Adalet kavramı özellikle ücret dağılımında çok önem taĢımaktadır. Çünkü her bir 

çalıĢanın ücret dağılımında adalet beklentisi farklıdır. Dengeli ve adil bir ücret dağıtım sistemi 

çalıĢanların örgütsel bağlılığına olumlu etki yapmaktadır. Ayrıca yönetim Ģemasının üst 

katmanında yer alanlar için gelir yüksekliği önemlidir. ÇalıĢanların ücret dıĢında da 

ödüllendirilmesi gerekmektedir (Ġnce ve Gül, 2005, 73). EĢit iĢi yapana aynı ücretin verilmesi, 

daha fazla sorumluluğu olup daha fazla iĢi yapana da fazla ücretin verilmesi, ücret adaletinin 

sağlanması bakımından doğru olacaktır. 

2.2.4.2.4. Rol Belirsizliği ve Rol Çatışması 

 

Örgüt içinde her bir çalıĢanın üstlendiği rol bulunmaktadır. Örgüt içindeki çalıĢanları 

rollerinin gerektirdiği davranıĢların bildirilmemesi rol belirsizliğine yol açmaktadır. Örgüt 

içinde çalıĢana beklentilerin net olarak bildirilmemesi, çalıĢanın yapması gerekenlerin açıkça 

ifade edilmemesi baĢlıca belirsizliklerdendir. Yetki, sorumluluk, rol bakımından kesin bir 

tutarlılığın olmaması rol belirsizliği olarak ifade edilmektedir (Cengiz, 2001, 61).  

Örgüt içindeki çalıĢanın yapması gereken davranıĢlar bulunmaktadır. Ancak yapılan 

bir davranıĢ diğer davranıĢın yapılmasını imkânsız ya da zor hale getirmektedir. ÇalıĢan, 

birden fazla rolü üzerinde taĢımaktadır. TaĢıdığı rollerden birini oynaması diğer rolü 

yapmasına engel olmaktadır (Kılınç, 1985, 120). 

2.2.4.2.5. Örgüt Kültürü 

 

Örgütü meydana getiren bütün unsurları etkileyen bir gücünün bulanması örgüt 

kültürünün yönetim ve diğer alanlarda fazlaca ele alınmasına yol açmaktadır. Örgütsel 

bağlılık ile örgüt kültürü birbiriyle yakın iliĢki içinde olan iki kavramdır. Örgütsel bağlılığın 

yüksek ya da düĢük olmasında örgüt kültürünün etkisi bulunmaktadır (Erdem, 2007, 63). 

Örgüt kültürü değerler, normlar, simgeler, ahlaki kurallar gibi unsurların bir araya gelmesiyle 

oluĢmaktadır. Bu unsurların örgütsel bağlılığa etkisi oldukça fazla olmaktadır. Örgüt kültürü 

birey ile örgüt arasındaki bağı sağlamlaĢtırmaktadır. 

Sadece ülkemizde değil yurtdıĢında da örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık üzerine 

çalıĢma yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmaların birçoğunda örgütsel bağlık ile örgüt kültürü arasında 
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anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ, örgüt kültürünün örgütsel bağlılığı etkilediği belirtilmiĢtir. Örgüt 

kültürü örgütün her aĢamasında etkili olup, örgütsel bağlılığın artması için örgüte katkı 

sağlamaktadır (Yücel ve Koçak, 2006, 46). 

2.2.4.2.6. Örgütsel Adalet 

 

Tarafsız ve adaletli bir yönetim anlayıĢı örgüt içi kararlara, ödül dağıtımına 

yansımalıdır. ÇalıĢanlar fayda-maliyet hesabı yaparak örgüte kattıkları oranda beklenti 

oluĢturur. Bu beklentinin karĢılanma durumu örgüte bağlanma ya da örgütten kopma 

noktasında etkili olmaktadır. Örgüt içi kararların alınmasında maddi ödül dağıtımında adalet 

anlayıĢını yansıtmayan örgütlerde çatıĢma olması kaçınılmazdır (Ersoy, 2007, 90).    

Örgüt mensuplarının adalet beklentisi iĢ doyumu sağlanması bakımından önemlidir. 

Adalet bakımından düzensiz olan örgüt, çalıĢanın iĢten doyumsuzluk sağlamasına neden 

olmaktadır. Örgütün tarafsız karar alması, adalet temelli yönetime olumlu katkı sağlarken tam 

tersi durum örgüte zarar verecektir (Öztürk, 2013, 36). ĠĢ doyumu sağlanmayan bireylerin 

örgüte bağlılığı azalmaktadır. 

Örgütün adalet içinde hareket ettiğini bilen çalıĢan kendisine haksızlık 

yapılmayacağını bilerek rahat çalıĢır. ÇalıĢanın rahatlığı, yaptığı iĢten haz almasını 

sağlamaktadır. Rahatlık, iĢ doyumunu ve örgüt ile çalıĢan arasındaki bağı güçlendirmektedir. 

2.2.4.2.7. Örgüt İklimi 

 

 Örgüt mensubu herkesin çalıĢma arzusunu artıran örgüt iklimi ile örgütsel bağlılık 

yakından ilgilidir. ÇalıĢanların kendi beklenti ve istekleri ile örgüt beklenti ve istekleri 

arasındaki bağın oluĢması örgüt iklimi için önemlidir. Örgüt iklimi güven merkezli iliĢkilerin 

örgüt içinde kurulmasında etkilidir (Eren, 2004, 135). 

 Örgütün sahip olduğu değerlerin, normların, kuralların, yönetim anlayıĢının yansıması 

olan örgüt iklimi, çalıĢana huzur, moral, güven gibi duygular katabilmektedir. Örgüt içinde 

oluĢan huzur, güven atmosferi örgütün geliĢimi için önem arz etmektedir. ÇalıĢanların 

verimliliğini artırmak için sadece maddi unsurları ele almak yeter gelmektedir. 
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2.2.4.2.8. Örgütsel Güven 

 

 Güven, çalıĢanın örgüt içinde olumsuz, zarar göreceği bir davranıĢla karĢılaĢmayacağı 

duygusudur. ÇalıĢan örgüt içinde bulunanların kendisi için zarar verecek davranıĢlardan 

sakınacağını düĢünmektedir. Güven bakımından çalıĢana eksiklik hissettirmeyen örgüt, 

çalıĢanlarını kendine bağlamakta zorlanmaz. Örgütsel güveni hisseden çalıĢanın örgütsel 

bağlılığı artar. Örgütsel güven örgüt içi huzurun sağlanmasında etkili olmaktadır (Uslu, 2012, 

41). 

 Örgüt birden fazla çalıĢanın bir araya gelmesiyle oluĢmaktadır, çalıĢanlar arasında 

güven eksikliği örgütün yapısına zarar verecektir. Birbirine güvenmeyen insanların olduğu bir 

örgütten baĢarı, verimlilik gibi beklenti içine girmek gerçekçi olmayacaktır. Örgüt içindeki 

üstüne, astına, dengine güvenen çalıĢan daha verimli olmak için çaba gösterecektir. 

2.2.4.3.Durumsal Faktörler 

 

 Bireyin örgütle karĢılaĢmadan önce yaĢadığı olaylar, durumlar örgütsel bağlılık için ilk 

basamak olmaktadır. Ġçinde bulunulan durum örgüte yüksek düzeyde ön bağlılık için olumlu 

bir unsur olarak görülmekle birlikte, düĢük bağlılığa yol açan bir unsur olduğu da 

düĢünülmektedir. AraĢtırmalar, örgütsel bağlılık düzeylerinde bulunulan duruma göre 

değiĢiklik olacağını göstermektedir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık ile ilgili durumsal 

tepkilerini anlamaya yönelik araçsal kestirim, benzeyiĢ kestirimi ve adaletin grup-değer 

kestirimi olmak üzere üç yaklaĢımdan söz edilmektedir (Balay, 2014, 72): 

Araçsal kestirim, örgütsel bağlılık için çalıĢan örgütle karĢılaĢmalarında görevde 

yükselmeyle, adaletli yönetimle, ödemelerle ilgilenmektedir. Ön karĢılaĢmanın açık ve 

doğrudan oluĢuna bireysel bağlılıktaki değiĢime bağlıdır. Önceki örgütsel bağlılık düzeyinin 

ya hiç ya da az etkisi vardır (Balay, 2014, 72).  

 BenzeyiĢ kestirimi, çalıĢanların önceki karĢılaĢtıkları duruma verdikleri tepkiler daha 

sonra karĢılaĢtıkları duruma verecekleri tepkileri Ģekillendirmektedir. ÇalıĢanlar önceki 

algılarına uygun hareket ederlerse karĢılamaya verdikleri tepki ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında olumlu bir iliĢki görülecektir. Önceden yüksek düzeyde bağlılık gösterenler örgüt 

içinde adaletsiz ya da uygunsuz durumla karĢılaĢtıklarında düĢük bağlılık gösterenlere göre 

aynı tepkiyi göstermezler (Balay, 2014, 72). 
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 Adaletin grup-değer kestirimi, ön bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar örgüt- çalıĢan 

iliĢkilerinde adaletsiz davranıĢ gördüklerinde tepki vermektedirler. Adaletin davranıĢlara 

yansıması önemlidir (Balay, 2014, 72). 

2.2.5. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 
 

Örgütsel bağlılık sonuçları, örgütsel bağlılık düzeylerine göre negatif ya da pozitif 

yönde etki yapmaktadır. Örgütün gerçekleĢtirmeye çalıĢtığı hedefler ulaĢılabilir olduğu 

takdirde yüksek düzeydeki bağlılık olumlu olurken, örgütün gerçekleĢtirmeye çalıĢtığı 

hedeflerin ulaĢılmayacak olması yüksek düzeyde bağlılığı olan bireylerin örgütten çabuk 

ayrılma olasılığını artırmaktadır. Örgüt içindeki beklenti, istek ve davranıĢlar örgütsel bağlılık 

üzerinde oldukça etkilidir. Yönetime katılım, iĢ ortamındaki isteklendirme unsurları, örgüt 

üyesi olma, örgütte bulunma isteği örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilemekte iken, farklı 

iĢlere yönelme, süreklilik sağlamama örgütsel bağlılığı olumsuz yönde etkilemektedir             

(Bayram, 2005, 135). 

2.2.5.6. Düşük Örgütsel Bağlılık 

 

 DüĢük örgütsel bağlılık düzeyinde birey ile örgüt arasında güçlü bir bağ 

bulunmamaktadır. Bu durumun birey ve örgüte yönelik olumlu ve olumsuz sonuçları 

bulunmaktadır. Bunlar (Balay, 2014, 93- 97): 

•Olumlu Sonuçlar: Birey örgüte tamamen sarılmadığı için daha özgür hareket 

edebilmektedir. Bu da bireyin yaratıcılık yönünü ortaya koymaktadır. Birey örgütten koptu 

kopacak halde olduğu için insan kaynakları çok fazla kullanılmaktadır. Ġnsan kaynakları her 

zaman aktif, hazır durumdadır. Örgüt içinde örgüte zarar veren hal ve hareket sergileyen, 

yetersiz performans sergileyen bireylerin ayrılması örgüt için yararlı olmaktadır. 

Örgütsel bağlılık düzeyi düĢük olan bireyin çalıĢma ortamındaki eleĢtiri anlamındaki 

düĢünceleri zamanında değerlendirilirse örgüt için olumlu geliĢmeler sağlanabilir. Örgüt 

içindeki eleĢtiriler dedikoduya dönüĢmeden müdahale edilirse faydalı olur, ileride çok büyük 

sıkıntı olacak davranıĢların önüne geçilebilir. 

•Olumsuz Sonuçlar: Örgüt içinde en az kıymetli ve duygusuz olarak tanımlanan 

bireyler örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösterenlerdir.  
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Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren bireyler maddi kayıplar, kiĢilik aĢınması, 

yapılan toplantılara devamsızlık yapma, yapılmaması gereken, takdir edilmeyen faaliyetlere 

giriĢme gibi büyük karĢılıklar verme potansiyeli taĢımaktadır. ĠĢte istikrarsızlık iĢ devrinin 

fazla olmasına, iĢ yerinde süreklilik olmaması devamsızlığın artmasına, iĢe karĢı ilgisizlik 

örgütte bulunma isteğinin körelmesine, iĢe gereken önemin verilmemesi kalitenin düĢmesine, 

gerekli emeğin verilmemesine, örgüte sadakatsizliğe yol açmaktadır. Bu unsurların düĢük 

örgütsel bağlılıkla yakın iliĢkili olduğu bilinmektedir (Balay, 2014, 93- 97). DüĢük bağlılığın 

olumsuzlarından kurtulmak için örgüt amaçlarını kendi amaçlarının önüne koymayan, örgüte 

zarar veren bireylerle örgüt yolunu ayırmalıdır. Örgüt üzerindeki yüklerden kurtularak daha 

verimli hale gelebilir.  

2.2.5.7. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

 

 Tecrübenin kuvvetli ancak örgütsel bağlılığın tam olmadığı, özdeĢleme boyutunun 

istenen düzeyde gerçekleĢmediği bağlılık düzeyidir. Birey ile örgüt arasında sıkıntı çıkmakta 

sistem değiĢim, yenilik istemekte, ancak birey karĢı çıkmaktadır. Birey karakterini muhafaza 

etmek için emek vermektedir. Birey örgüt amaç, değerleri ile kendi amaç, değerleri arasında 

kalmakta örgütün isteklerini gerçekleĢtirirken diğer yandan kendi değerlerini korumaya 

devam etmektedir. Birey örgütün bütün değil, bazı değerlerini benimsemeye daha yakındır 

(Bayram, 2006, 44).   

• Olumlu Sonuçlar: Birey içinde bulunduğu örgüte körü körüne bağlı değildir. Birey 

kendi kimliği ile örgüt değerleri arasında kalmaktadır.  Ilımlı bağlılık düzeyinde bireyin 

örgüte karĢı olumlu yaklaĢımı nedeniyle bireyin örgüt için yapacağı çalıĢma süresi artmakta, 

yapılan iĢten alınan haz artmakta ve bu da devamsızlık, örgütten ayrılma isteği gibi 

olumsuzlukları engellemektedir. Birey ve örgütün birbiriyle karĢılıklı değer uyumunun olması 

bireysel tercihte bulunma imkânı sunmaktadır (Balay, 2014, 93- 97).  

• Olumsuz Sonuçlar:  Her zaman örgütte ılımlı bağlılık düzeyinde olumlu geliĢmeler 

sağlanmayabilir. Bu bağlılık düzeyindeki bireylerden üretkenlik, düĢüncelerini ifade etme, 

gerektiğinde beklenenden fazla emek verme gibi davranıĢlar beklenir. Çünkü örgütler bazen 

bocalama yaĢayabilir bu sıkıntılı süreçlerde örgütü beklenmeyen krizlerden koruyabilecek 

esneklik gereklidir. Ancak bu düzeydeki bireyler örgüte bağlılık ile topluma karĢı yerine 

getirmesi gereken davranıĢlar arasında ikilem yaĢarlar.  Bu bocalama, belirsizlik örgütün 

performansını düĢürür (Balay, 2014, 93- 97). 
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2.2.5.8. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

 

 Yüksek bağlılık düzeyinde örgüt ile birey arasında gerçekleĢen özdeĢleme sonucunda 

birey örgüte karĢı güçlü bir bağlanma göstermektedir. Örgüt ile birey arasındaki yüksek 

düzeydeki bağlılık olumlu ve olumsuz sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. 

•Olumlu Sonuçlar: Yüksek bağlılık gösteren birey yaptığı iĢten haz aldığı için, 

baĢarma duygusunu yaĢadığı için, maddi konularda beklentisi karĢılandığı için bağlılığını 

devam ettirir. Birey örgüt içinde gösterdiği sadakate karĢılık daha üst konumlara getirilerek 

mükâfatlandırılır. Yüksek bağlılık düzeyindeki birey en zor görevleri bile gerçekleĢtirmeye 

isteklidir, bu da bireyin örgüt içinde kendini kıymetli hissetmesini sağlar. 

•Olumsuz Sonuçlar: Yüksek bağlılık düzeyinde geliĢim ve değiĢime karĢı direnç 

ortaya çıkmaktadır. Bireylerin bağlılık düzeyinin yüksekliği üretkenliği, ileriye yönelik hamle 

yapmayı engellemektedir. Bireylerin örgüt içinde diğer üyelerle iliĢkiler kurması 

kısıtlanmakta bunun sonucunda topluma ve kendine karĢı yabancılaĢma gerçekleĢmektedir 

(Balay, 2014,  93- 97). 

Bireylerin yüksek bağlılık gösterdiği örgüte karĢı hep daha fazlasını yapmaya 

çalıĢması, bireyin eĢinden, çocuklarından, çevresinden, kiĢisel ihtiyaçlarından fedakârlık 

etmesini gerektirir. Bu da bireyin yıpranmasına yol açar (Yağcı, 2007, 56). 

DüĢük bağlılıkta örgüt ile bireyin frekansları birbirini tutmadığı için devamsızlık, iĢ 

devri yüksekliği, iĢe karĢı ilgisizlik ve en önemlisi verimsizlik ortaya çıkmaktadır. Yüksek 

düzeyde bağlılık gösteren bireyler ise örgüte kendini çok fazlasıyla teslim ettiği için bireysel 

körelme gerçekleĢmekte, zamanının büyük bölümünü örgüt için harcayarak evinde, 

çevresinde yapması gereken iĢleri aksatmaktadır. Birey örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

çalıĢmalı ama oynaması gereken diğer rolleri unutmamalıdır. 

2.2.6. Örgütsel Bağlılık Boyutları 
 

Örgüt amaçlarının gerçekleĢmesini ya da zorlaĢmasını sağlayan unsurlardan biri de 

örgütsel bağlılıktır. Örgüt içinde bireyin gösterdiği düĢük bağlılık iĢ tatminsizliğine, 

verimsizliğe, bireysel sağlık sorunları bakımından yakınmaya, örgütü terk etmeye yol 

açmaktadır (Yüksel, 2000, 262). 
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Örgütsel bağlılığın boyutlarını bilmek, bunlara göre örgüt amaçlarını gerçekleĢtirecek 

faaliyetler içine girmek gereklidir. Bireyin uyum, özdeĢleme, içselleĢtirme boyutlarından 

hangisine sahip olduğunu bilmemiz örgüt için gerçekleĢtireceği olası faaliyetleri tahmin 

etmemizi sağlar. AĢağıda örgütsel bağlılığın uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarına 

değinilmiĢtir. 

2.2.6.1.Uyum (compliance) Boyutu 

 

Uyum örgütsel bağlılıkta ilk boyuttur. Birey mükâfatları kazanmak ve örgüt içinde 

karĢılaĢacağı cezalardan kurtulmak için bağlılık göstermektedir.  Örgüt içinde bireyin tek 

düĢüncesi maddi kazançlar elde etmek, cezaları uzaklaĢtırmaktır. Örgüt bir Ģeyler kazanmak 

için kullanılan veya olumsuz durumlara karĢı kalkan görevi üstlenen bir araçtır (Topaloğlu, 

2010, 65). 

Uyum boyutunda bağlılık gösteren birey emek-maliyet hesaplaması yapmaktadır.  

Birey içinde bulunduğu örgütten ne elde ettiğini ve bunu elde etmek için ne kadar emek 

verdiğini düĢünmektedir. Ne kadar kazanç, o kadar emek bu önem arz etmektedir. Örgütün 

yapısındaki bozukluk bireyler örgütten haz almaması olarak yansır. Menfaate dayalı 

örgütlerde üstlerin verdiği emirlere uyulur ancak uyulma nedeni çıkar beklentisidir. Bu 

nedenle bağlılık uzun süreli gerçekleĢmez. Makam, mevki, maddiyata dayalı beklentiler kısa 

süreli bağlılık sağlayan unsurlar olmaktan öte geçmemektedir. Bu unsurların eksikliği iĢ 

doyumunu düĢürmektedir. Birey kendi amacına ulaĢmak için örgütü araç olarak görmektedir 

(Balay, 2014, 105). 

Birey ile örgüt arasında adı konulmamıĢ karĢılıklı kabuller bulunmaktadır. Örgüt ile 

birey arsındaki uyulması gereken kuralları sözleĢmeler ortaya koymaktadır. Bireylerin örgüt 

içinde beklentilerinin karĢılanamaması, bireyin karakterine yönelik saldırılar, örgütün 

faaliyette bulunduğu çevrenin yetersizliği, kanuna uygun olmayan iĢlerin çok olması gibi 

nedenler birey ile örgüt arasındaki bağın kopmasını yol açar (BaĢaran, 1993, 157). 

Uyum boyutunda birey ile örgüt arasında yüzeysel bir iliĢki söz konusudur. Birey 

ihtiyaçlarını gidermek, beklentilerini gerçekleĢtirmek için örgütü bir araç görmektedir. Bu 

nedenle örgüt amaçları ile birey amaçları örtüĢmemektedir. Birey özellikle para, makam gibi 

amaçları için örgütü basamak olarak kullanma eğilimindedir. Bu beklentiler 

gerçekleĢmediğinde bağlılık örgütten ayrılma ile sonuçlanmaktadır. 



48 
 

2.2.6.2. Özdeşleşme (Identification) Boyutu 

  

 Özdeşleşme, bireylerin birbiriyle yakın iliĢki içinde olma anlayıĢına dayanan bağlılık 

aĢamasıdır. Birey baĢkalarının davranıĢ ve hareketlerini diğer insan ve gruplar ile temasa 

geçmek, bunu devam ettirmek için kabulleniyorsa özdeĢleĢme vardır. Bireye çekicilik durumu 

yarattığından özdeĢleĢme bireye hoĢ gelebilir ancak bağlılık hoĢ gelmenin yanında bireye 

sorumluluk ve maliyet yüklemektedir. Ayrıca çekicilik durumunun kaybolmaması için önlem 

almak gerekir. Temel amaç bireylerin değerli gördüğü davranıĢ ve tutumlarla birbirine uyum 

içinde olan bağlılık düzeyi oluĢturmaktır. Bireyleri amaca inandırma ya da amacı ortaya 

koyan bireyleri destekleme isteği bu bağlılık için önemlidir. ÖzdeĢleme düzeyinde bağlılık 

duyan birey örgütün mensubu olmaktan gurur duyar çünkü örgüt bireyin önemli gördüğü 

unsurları sahiplenir ( Balay, 2000, 108).    

Örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için çalıĢan, çabalayan bireylerin davranıĢlarının 

takdir edilmesi özdeĢleme sağlamada etkili olacaktır. Bu takdir edilmeler örgütün gelecek 

beklentisiyle ilgili çalıĢmalarına güç verecektir. Bireyler örgütün beklentilerini 

gerçekleĢtirmek için çok daha fazla emek verecektir (Ġnce ve Gül, 2005, 11). 

Bireyin kendine ait amaçlarının olması doğaldır ancak birey örgüt amaçları ile kendi 

amaçlarını aynı çizgide buluĢturursa özdeĢleĢme gerçekleĢecektir. ÖzdeĢleme ile beraber 

bireyin en zor iĢlerde bile çalıĢıp, çabalaması artacaktır. 

2.2.6.3. İçselleştirme (Internalization) Boyutu 

 

ĠçselleĢtirme boyutunda birey ile örgütün frekansları birbirini tutmaktadır. Bireyin 

sahip olduğu değerlerle örgütsel değerler birbiriyle uyumludur. Bireyin hal ve hareketleri 

üzerinde örgütsel değerlerin etkisi hissedilmektedir. ĠçselleĢtirme boyutu örgütlerin en çok 

arzuladığı, tercih ettiği boyuttur. Çünkü içselleĢtirmede baĢlangıç noktasından bağımsız bir 

Ģekilde davranıĢ devam etmektedir. Örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek için bireyin 

davranıĢlarının sürekliliği önem arz etmektedir, içselleĢtirme boyutunda birey kendiliğinden 

beklenen davranıĢı sergilemektedir. Ancak içselleĢtirme boyutunda bireyleri örgüte 

kazandırmak zaman bakımından uzun ve zor bir süreçtir. Bu boyuttaki birey örgüt içindeki 

yeni düĢünceleri, davranıĢları kendi düĢünce ve davranıĢlarına eĢ görür (Balay, 2000, 101). 

Örgütsel bağlılığın uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarının farklı sonuçları 

bulunmaktadır. Örgüte ait değerleri benimseyen bireylerin içten gelen bir istekle çalıĢacağı 
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beklenmektedir. Bireyin kendinden çok bulunduğu örgütün amaçlarına hizmet edecek 

davranıĢlar sergileyen bireyler özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutunda olacaktır. ÖzdeĢleme 

ve içselleĢtirme boyunda örgüt için elinden geleni yapma, çabalama, zaman harcama 

görülmektedir. ĠçselleĢtirme ve özdeĢleĢtirme boyutunda örgüte bağlılık daha yüksek 

olmaktadır. Uyum boyutunda bağlılık gösteren bireylerin örgütü amaçlarına ulaĢmak için bir 

araç olarak görmesi ve ulaĢılamadığında hayal kırıklığı yaĢaması bağlılık düzeyinin düĢük 

olmasına neden olmaktadır. Bunun sonucunda devamsızlık, verimsizlik artmaktadır (Uslu, 

2012, 31). 

2.2.7. Örgütsel Bağlılığın Diğer Kavramlarla İlişkisi 
 

Bu baĢlık altında kiĢilik, iĢ doyumu, performans, katılım ve mobbing kavramlarının 

örgütsel bağlılıkla iliĢkisi ele alınmıĢtır. 

2.2.7.1. Örgütsel Bağlılık ve Kişilik 

 

 Ġnsanı diğer canlılardan ayıran düĢünce yapısı, inançları, değerleri, istek ve beklentileri 

gibi unsurlar kiĢiliği oluĢturmaktadır. Örgüt içindeki bireyin sahip olduğu düĢünce yapısının, 

değerlerin, inançların, istek ve beklentilerin çalıĢma hayatındaki etkisi yadsınamazdır. Bu 

unsurların örgüte bağlılık için olumlu katkı yapması gibi olumsuz etki de yapması 

muhtemeldir. 

 Bireyleri örgüt içinde ve dıĢında birçok olay etkilemektedir. Bu olayların kendi 

kontrolünde olduğunu belirten bireyler içten denetimliler, kendilerini etkileyen olayların 

kendi kontrolü dıĢında, baĢka unsurların kontrolü altında olduğunu düĢünenlere dıĢtan 

denetimliler denilebilir  (Balay, 2014, 155). 

AraĢtırmalar örgütsel bağlılıkla denetim odağı arasında bir iliĢkinin olduğunu ortaya 

koymaktadır. Ġçten denetimi ağır basan bireyler örgüte karĢı daha fazla bağlılık duymaktadır. 

Bu bireyler, örgüte bağlılık duymadıklarında örgütü terk etmektedirler. Bunlar, örgüt içinde 

bulunmayı bir tercih nedeni olarak görmekte, kendi değerlerine göre hareket etmekte ve değer 

çatıĢması halinde örgütten ayrılmaktadırlar. DıĢtan denetim odağı ağır basan bireyler örgüt 

üyesi olmayı bir tercih değil, Ģans olarak görmektedirler. DıĢtan denetim odaklı bireyler 

örgüte içten denetim odaklı bireylere göre daha az bağlılık göstermektedirler (Balay, 2014, 

155). 
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2.2.7.2. Örgütsel Bağlılık ve İş Doyumu 

 

 Örgütsel bağlılık, iĢ doyumuna göre daha geneldir. ĠĢ doyumu bireyin bulunduğu 

örgütte yaptığı iĢe yönelik duygusal tepki iken, örgütsel bağlılık örgütün tamamındaki duruma 

yönelik genel bir duygudur (Ġnce ve Gül, 2005, 57). 

 Örgütsel bağlılık ile iĢ doyumu arasında yakın bir iliĢki söz konusudur. ĠĢ doyumunun 

örgütsel bağlılığa olumlu ya da olumsuz etkisi olabilmektedir. ĠĢ doyumuna ulaĢan bireyin 

bağlılık düzeyi yüksek iken, iĢ doyumu yeteri kadar gerçekleĢmeyen bireyin örgütsel bağlılığı 

düĢük olabilmektedir. Örgütsel bağlılığın düĢüklüğü devamsızlığın, iĢ terklerinin artmasına 

neden olmaktadır (Gündüz, 2016, 31). 

 ĠĢ doyumu ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki önem arz etmektedir. Ancak iliĢkinin 

yönü bakımından çeĢitli görüĢler bulunmaktadır. Kimi araĢtırmalara göre iĢ doyumundan 

örgütsel bağlılığa, kimi araĢtırmalara göre ise örgütsel bağlılıktan iĢ doyumuna hareket 

bulunmaktadır (Bakan, 2011, 247). 

2.2.7.3. Örgütsel Bağlılık ve Performans 

 

Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmesi için en önemli unsur çalıĢanlardır. ÇalıĢanların 

üst düzey performans sergilemesi hem örgütün verimliliği hem de çalıĢanın gelecekte daha iyi 

iĢler edinmesi için çok önemlidir. Örgüt verimliliğini artırmak için üyesi olacak bireylerin 

seçiminde dikkatli olmalıdır. Performans değerlendirmesiyle eksiklikler tarafsız bir Ģekilde 

ortaya konmalıdır. Eksikliklerin tamamlanması konusunda bireylere yeterli imkân 

sunulmalıdır. Eksikliklerini tamamlayan ya da üstün performans gösteren bireyler 

ödüllendirilmelidir  (Uludağ, 2018, 179-180). 

Kendini bitmiĢ, tükenmiĢ gören bireylere gerekli yardım yapılmalıdır. Bireyin kendini 

çaresiz, bitkin ve yalnız hissetmesinin önüne geçilmeli, bireyin ufak tefek hataları görmezden 

gelinmelidir. Bu Ģekilde davranıldığında, nitelikli ama tükenmiĢlik hisseden bireyler 

kazanılmıĢ olur (Meydan, 2011, 302).   

 Birçok neden çalıĢanların performansını etkiler. Maddi imkânlar, istekler, yönetim 

tarzı ve benzerleri bunlardan bazılarıdır. AraĢtırma sonuçları, örgüt üyesi bireye sunulan 

maddi imkânların fazlalığı ile yeterli sosyal faaliyetlerin örgütsel bağlılık ve performans 

üzerinde olumlu etki yaptığını göstermiĢtir ( Gündüz, 2016, 32). 
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Örgüte ait amaçları gerçekleĢtirmesi beklenen birey, duyguları, düĢünceleri, sezgileri, 

hisleri olan bir varlıktır. Bireylerin bir makine gibi hep aynı performansı göstermesini 

beklemek gerçekçi olamaz. Yönetim performans durumlarını izleyerek beklenen performansı 

gösteremeyen bireye gerekli desteği sunmalıdır. Birey performansını tam olarak ortaya 

koyarsa bireyin iĢten alacağı haz artacak bu da örgütsel bağlılığa olumlu katkı sağlayacaktır. 

2.2.7.4. Örgütsel Bağlılık ve  Yönetime Katılım 

 

 Katılmanın sağlanması için bu eyleme ve katılımcıların değerlerine uygun Ģartların 

sağlanması gerekmektedir.  Örgüt içindeki her bireyin gücüne, kapasitesine uygun iĢler 

verilmelidir. Birey yapması gereken iĢi diğer bireylerin iĢleriyle eĢgüdüm içinde yapmalıdır 

(Bursalıoğlu, 2015, 160). 

 Göstermelik olarak bireylerin katılımını sağlamak yerine her bireyin gücü ölçüsünde 

katılımı sağlanmalıdır. Birey katılımı ile örgütün gücü artacaktır. Örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için bütün üyelerin katılımından faydalanmalıdır. Ġçten gelen bir etkiyle 

katılım sağlayan bireyin örgüte bağlılığı sağlamdır. 

2.2.7.5. Örgütsel Bağlılık ve Mobbing 

 

 Mobbing davranıĢının olumsuz etkilerinde iki boyuttan bahsedilmektedir. Bunlardan 

ilki, psikolojik tacizin kurumların verimliliğine olan olumsuz etkisi, diğeri ise iĢ görenlerin iĢ 

doyumuna olan olumsuz etkisidir. Mobbingin yaĢandığı süre içerisinde kurban olan ve 

süreçten olumsuz etkilenen iĢ görenler, çalıĢtıkları kurumlara maddi bir takım zararlar 

vereceklerdir. YaĢadığı sürecin sonunda kiĢiler, örgütlerin hedeflerinden ve kendi 

amaçlarından uzaklaĢarak, var olma savaĢı vereceklerdir. Bu durum elbette takım çalıĢmasını 

zorlaĢtıracak, bunun sonucunda da bir güvensizlik ortamı yaratacaktır (Tınaz, 2011, 163). 

Sadece psikolojik taciz mağduru değil, aynı zamanda sürece dâhil olan ya da mobbingi 

gözlemleyen diğer iĢ görenler de, aynı süreci bir gün kendilerinin de yaĢayacaklarını 

düĢünerek, kurumlarına ait güveni giderek kaybedeceklerdir (Tınaz 2011, 163). 
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2.2.8. Örgütsel Bağlılık İle İlgili Yapılan Çalışmalar 
 

 Örgütsel bağlılık, üzerinde çok fazla çalıĢma yapılan konulardan biridir. Yurt içinde ve 

yurt dıĢında örgütsel bağlılık üzerine birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada örgütsel 

bağlılık üzerine yapılan çalıĢmalar yurt içi ve dıĢı olmak üzere iki baĢlık halinde ele 

alınmıĢtır. 

2.2.8.1 Yurt İçinde Yapılan Çalışmalar 

 

Balay (2000) “Özel ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı” 

adlı çalıĢmada devlete ait ortaöğretim kurumları ile özel sektörün çalıĢtırdığı ortaöğretim 

kurumlarındaki öğretmen ve yöneticilerin değiĢkenlere göre örgütsel bağlılık düzeylerini ele 

almıĢtır. ÇalıĢmada devlete ait ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin 

özel sektöre göre yüksek düzeyde uyuma iliĢkin bağlılık görülmektedir. ÇalıĢmaya göre özel 

sektöre ait ortaöğretim kurumlarında çalıĢanların devlete ait ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 

yöneticilere ve öğretmenlere oranla özdeĢleĢme boyutunda daha üst düzeyde örgütsel bağlılık 

algılamasına sahiptirler. ĠçselleĢtirme boyutuna iliĢkin olarak ise çalıĢmaya katılan özel 

sektöre ait ortaöğretim kurumlarında çalıĢanların devlete ait ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 

yönetici ve öğretmenlere kıyasla daha üst düzeyde örgüte iliĢkin içselleĢtirme algısına 

sahiptirler. Sonuçta devlete ait ortaöğretim kurumlarında çalıĢan yönetici ve öğretmenlerin 

okullarına zorunlu uyum ve araçsal nitelikte bağlılık gösterdikleri, özel sektöre ait ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢanların kurumlarıyla psikolojik bir bütünleĢme çerçevesinde duygusal bir 

bağ oluĢturdukları ileri sürülmektedir. 

Erdem (2008) tarafından yapılan “Öğretmenlere Göre Kamu ve Özel Liselerde ĠĢ 

YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi” adlı çalıĢmada, devlete ait ortaöğretim kurumu 

öğretmenleri, özel sektör ortaöğretim kurumu öğretmenlerine göre, daha fazla uyum bağlılığı 

göstermiĢlerdir. ÖzdeĢleĢme bağlılığı boyutuna göre ise, devlete ait ortaöğretim kurumu 

öğretmenleri, özel sektör ortaöğretim kurumu öğretmenlerine göre daha az özdeĢleĢme 

bağlılığı göstermiĢtir. ĠçselleĢtirme boyutuna göre ise, devlete ait ortaöğretim kurumu 

öğretmenleri, özel sektör ortaöğretim kurumu öğretmenlerine göre daha az içselleĢtirme 

bağlılığı göstermiĢtir. ÇalıĢmadan elde edilen diğer sonuçlara göre, iĢ yaĢamı kalitesi 

boyutlarıyla örgütsel bağlılığın uyum boyutu arasında olumsuz, orta ve düĢük düzeyde bir 

iliĢki görülmüĢtür. ĠĢ yaĢamı kalitesi boyutlarıyla örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme boyutu 

arasında olumlu, yüksek ve orta düzeyde bir iliĢki görülmüĢtür. ĠĢ yaĢamı kalitesi boyutlarıyla 
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örgütsel bağlılığın içselleĢtirme boyutu arasında olumlu ve genelde orta düzeyde bir iliĢki 

görülmüĢtür. 

DemirtaĢ (2010), “Dershane Öğretmenlerinde Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Doyumu” adlı 

çalıĢmada, dershane öğretmenlerinin orta düzeye bağlılık gösterdikleri, dershane 

öğretmenlerinin bağlılık düzeylerinin branĢ, en son mezun olunan yükseköğretim kurumu, 

cinsiyet, branĢ, pedagojik formasyon alma ve haftalık ders saati değiĢkenleri açısından 

anlamlı biçimde farklılaĢmamakta, kıdem, dershanedeki öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre 

anlamlı biçimde farklılaĢmakta, dershane öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile iĢ 

doyumları arasında olumlu yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır.   

TaĢdemir (2011) tarafından yapılan “ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin Örgütsel Bağlılık 

Düzeyi Üzerindeki Etkisi” adlı çalıĢmada, iĢ yaĢam kalitesinin düzeyinin örgütsel bağlılık 

düzeyi üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Özel sektöre ait üniversitelerde çalıĢan 

akademisyenlerin duygusal bağlılık düzeyleri kamu üniversitesinde çalıĢan akademisyenlere 

göre daha düĢük değildir. Normatif bağlılık bakımından özel sektöre ait üniversitelerde 

çalıĢan akademisyenlerle kamu üniversitesinde çalıĢan akademisyenler arasında bir farklılık 

görülmemiĢtir. Devam bağlılığı türüne bakıldığında ise, kamu üniversitesinde çalıĢan 

akademisyenlerin özel sektöre ait üniversitelerde çalıĢanlara göre devam bağlılıklarının daha 

yüksek olduğu, ancak bu farkın istatistikî açıdan anlamlı olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Akgül (2012) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Kimlik 

Algıları Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada, cinsiyet açısından erkek 

öğretmenlerin duygusal bağlılıkları daha yüksek çıkmıĢtır. Üstlerinden takdir edilen 

öğretmenlerin normatif ve duygusal bağlılık düzeylerinin takdir edilmeyen öğretmenlere göre 

yüksek olduğu görülmektedir. Duygusal bağlılık düzeyleri ücretini yeterli gören 

öğretmenlerde yüksek iken, ücretine yeterli görmeyen öğretmenlerde düĢüktür.  

Yıldız (2013) tarafından yapılan “Örgütsel Bağlılık ile Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Muhalefet Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmada, sınıf öğretmenlerin örgütsel bağlılık, örgütsel 

sinizm ve örgütsel muhalefet algıları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarına göre, 

sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algılarının yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢmada sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algıları ile örgütsel sinizm algıları arasında 

yüksek düzeyde negatif yönde bir iliĢki, örgütsel bağlılık ile örgütsel muhalefet algıları 

arasında orta düzeyde olumsuz yönde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Köse (2014) tarafından yapılan “Dezavantajlı Okullarda Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılıkları Ġle Örgütsel Sessizlik Arasındaki ĠliĢkiler” adlı çalıĢmada, dezavantajlı okullarda 

çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkilerin 

olumsuz yönde ve anlamlı olduğu, örgütsel sessizliğin örgütsel bağlılığı ve iĢ doyumunu 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Saraçoğlu (2009) tarafından yapılan çalıĢmada sınıf öğretmeni adaylarının problem 

çözme becerileri ile okuma ilgi ve alıĢkanlıkları incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda sınıf 

öğretmeni adaylarının iletiĢim yeteneklerinin yeterli, okuma ilgilerinin orta, problem çözme 

yeteneklerinin de yeterli seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çetin (2011) tarafından yapılan çalıĢma; ilköğretim okulu öğretmenlerinin problem 

çözme becerileriyle yıldırmaya maruz kalma seviyelerini belirlemek; problem çözme 

becerileriyle yıldırmaya maruz kalma seviyeleri arasında iliĢki olup olmadığını belirlemek ve 

problem çözme becerileriyle yıldırmaya maruz kalma seviyelerini cinsiyet, mesleki kıdem, 

öğrenim durumu ve yaĢ değiĢkenleri bakımından incelemeyi amaçlamıĢtır. Ayrıca ilköğretim 

okulu öğretmenlerinin problem çözme becerilerinin, cinsiyet, yaĢ ve öğrenim durumu 

yönünden anlamlı farklılaĢtığı tespit edilirken; mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark 

olmadığı tespit etmiĢtir.  

Sesli (2013) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı; okul öncesi öğretmenlerinin disiplin 

anlayıĢlarının, problem çözme becerileri ve öğrenciye karĢı tutumları üzerinde bazı 

değiĢkenler açısından farklılaĢıp farklılaĢmadığını saptamaktır. Elde edilen sonuçlara göre, 

meslekteki kıdem, okul türü, mesleki unvanları, öğrenci sayısı ve yaĢ grubu değiĢkenleri ile 

öğretmenlerin problem çözme becerileri arasında anlamlı farklılaĢmanın olmadığı; buna 

karĢılık, mezun olunan okul türü ile kiĢisel kontrol alt boyutu arasında istatiksel anlamda 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tan (2016) tarafından yapılan çalıĢma; okul yöneticilerinin çatıĢmayı yönetme stilleri 

ve problem çözme becerileri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

verilerini toplamak amacıyla „Problem Çözme Envanteri‟ ve „Rahim Örgütsel ÇalıĢma 

Ölçeği‟ uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın neticesine göre, okul yöneticilerinin problem çözme 

becerilerine iliĢkin algıları cinsiyet, öğrenim durumu, okul kademesi, okul türü, okuldaki 

çalıĢan sayısı değiĢkenlerine göre istatiksel anlamda farklılık göstermezken; yaĢ ve kıdem yılı 

değiĢkenlerine göre istatiksel anlamda farklılaĢtığını ortaya koymuĢtur. 
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2.2.8.2. Yurt Dışında Yapılan Çalışmalar 

 

Mrozik (1993) tarafından yapılan bir diğer çalıĢmada “Öğretmenliği ikinci meslek 

olarak seçen iĢ görenlerin çalıĢma ortamına bağlılığı ile bu bağlılığın is doyumuna etkisi” 

araĢtırılmıĢ, araĢtırma sonuçlarına göre, ikinci meslek olarak öğretmenliği seçen iĢ görenlerin 

çeĢitli programlarla bilgi ve rehberlik açısından desteklenmesi gerektiği, böylelikle öğretmen 

açığının da kapatılması yönünde önemli bir adım atılacağı belirtilmiĢtir (Balay, 2014). 

Busby (1992) tarafından yapılan “örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim çalıĢmaları” adlı 

çalıĢma ile açık örgütsel iklim ve güçlü örgütsel bağlılık algılarının iliĢkilendirilmesiyle 

geliĢmiĢ görev performansı ve ileri üretimin ortaya çıktığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Balay, 

2014). 

Everett (1992) tarafından ilköğretim öğretmenleri üzerinde yapılan araĢtırma, bir 

meslek iĢ göreni olarak öğretmenlerin tutumsal bağlılık düzeylerini ve yönetici liderin bu 

bağlılığı ne kadar etkilediğini ölçmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre yönetici 

liderlerin, öğretmenlerin hem okula hem de öğretime olan bağlılıklarını arttırmada önemli bir 

faktör oldukları ve liderliğin örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir değiĢken olduğu sonucuna 

varmıĢtır (Tiryaki, 2005).  

Payne ve Bullis (2003) çalıĢma süresinin Duygusal ve Devam Bağlılığı üzerindeki 

etkisini belirlemek amacıyla ABD ordu çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada, 

Duygusal Bağlılık algılarının Devam Bağlılığı algılarından daha güçlü olduğu ve bu farkın 

önemli olduğunu bulmuĢlardır. ÇalıĢma süresinin Duygusal Bağlılıkla düĢük de olsa anlamlı 

bir iliĢki içinde görülmüĢtür. 

Malik (2010) tarafından yapılan “Pakistan‟da devlet üniversitelerinde görev yapan 

öğretim üyelerinin örgütsel bağlılıkları ve iĢ memnuniyetleri” adlı çalıĢmada, iĢin doğası, 

ücret, kalite denetimi gibi etkenlerin örgütsel bağlılığın önemli belirleyicileri olduğu, 

memnuniyet, iĢin kendisi, ücretler ve denetimin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönde, 

önemli bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Eslami ve Gharakhani (2012) tarafından yapılan “örgütsel bağlılık ve iĢ memnuniyeti” 

adlı çalıĢmada, iĢ memnuniyetinin çalıĢanların örgütsel bağlılıkları üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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Albdour ve Altarawneh (2014) tarafından yapılan “ ÇalıĢanların bağlılığı ve örgütsel 

bağlılık” adlı çalıĢmada, çalıĢanların iĢ bağlılıklarının yüksek olması örgütsel bağlılıklarının 

da yüksek olmasını, çalıĢanların iĢe bağlılıkları ile devam bağlılıkları arasında olumsuz bir 

iliĢki olduğu, çalıĢanların iĢe bağlılıkları yüksek oldukça normatif bağlılıklarının da yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Ahmad, Javed, ve Hamad (2014) tarafından yapılan “örgütsel bağlılık ve çalıĢan 

performansının çalıĢan memnuniyeti üzerine etkisi” adlı çalıĢmada, çalıĢan performansı ile 

çalıĢan memnuniyeti arasında olumlu bir iliĢki olduğu, örgütsel bağlılık ile çalıĢan 

performansı ve çalıĢan memnuniyeti arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

2.3. İş Yaşamı Kalitesi ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 
 

 Erdem (2008) tarafından yapılan “Öğretmenlere Göre Kamu ve Özel Liselerde ĠĢ 

YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi” adlı çalıĢma ile Yalçın (2014) tarafından 

yapılan “Öğretmenlerin Algılarına Göre Okul Yöneticilerinin Liderlik Stilleri ile 

Öğretmenlerin ĠĢ YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi” adlı çalıĢma iĢ yaĢam kalitesi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye ıĢık 

tutmaktadır. 

 Erdem (2008) tarafından yapılan “Öğretmenlere Göre Kamu ve Özel Liselerde ĠĢ 

YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi” adlı çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ yaĢamı 

kalitesi algılarıyla örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki, yine iĢ yaĢamı kalitesinin alt 

boyutlarıyla örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında düĢük, orta ve yüksek düzeyde bir iliĢki 

bulmuĢtur. ĠYK‟nin boyutlarıyla örgütsel bağlılığın boyutları arasındaki iliĢkilere bakıldığında 

genel olarak örgütsel bağlılığın uyum boyutuyla, ĠYK‟nin; demokratik ortam, sosyal 

bütünleĢme, sosyal sorumluluk, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi, güvenli ve sağlıklı 

çalıĢma koĢulları boyutları arasında olumsuz ve orta düzeyde bir iliĢki görülürken; uygun ve 

adil karĢılık, toplam yaĢam alanı, boyutları arasında olumsuz ve düĢük düzeyde bir iliĢki 

görülmüĢtür.   

 Erdem‟ (2008) in çalıĢmasına göre okullarda öğretmenlerin düĢüncelerini ifade 

edebildikleri demokratik bir ortamın olması, öğretmenler arasında sosyal bir bütünleĢmenin 

olması, öğretmenlerin sahip olduğu becerilerinin, yeteneklerinin geliĢtirilmesi, okullarda 

öğretmenlere güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢullarının oluĢturulması, okula bireysel çıkarlar 
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(uyum bağlılığı) için bağlanmanın ötesinde bir bağlılık gerektirmektedir. Öğretmenlerin 

becerilerinin, yeteneklerinin geliĢtirilmesi ve okulların çevresine karĢı sorumluluklarını yerine 

getiriyor olması, öğretmenlerin örgütlerine karĢı saygısını artırmakta, o okulun bir üyesi 

olmaktan gurur duymasını sağlamaktadır. 

 Yalçın (2014) tarafından yapılan “Öğretmenlerin Algılarına Göre Okul Yöneticilerinin 

Liderlik Stilleri ile Öğretmenlerin ĠĢ YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı çalıĢmada iĢ yaĢam kalitesi alt boyutları ile örgütsel 

bağlılığın özdeĢleĢme ve içselleĢtirme alt boyutları arasında ve örgütsel bağlılığın uyum 

boyutu ile iĢ yaĢam kalitesi alt boyutlarından güvenli ve sağlıklı yaĢam ve demokratik ortam 

alt boyutları arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

ĠYK, örgütlerde teknolojinin geliĢmesiyle unutulan ve geriye atılan insan unsurunu ele 

alıp insanın çalıĢma hayatını düzenlemeyi görev edinmiĢtir. ĠYK, çalıĢma hayatında 

demokratik yapı ile çalıĢanın karar sürecine daha çok katılımını sağlamayı, iĢ yerinde daha 

insanca ve sağlıklı çalıĢma koĢullarını ve gelir kaynaklarında adaletli paylaĢımı amaç 

edinmiĢtir. Öğretmenlerin baĢarılı ve etkili birer iĢ gören olması okulları baĢarıya ulaĢtırmada 

en önemli göstergelerden biridir. ĠYK‟nin istenilen seviyede olmadığı okulların öğretmenlerin 

sadece iĢlerini etkilemekle kalmadığı örgüte bağlılıklarını, motivasyonlarını, iĢ doyumlarını 

etkilediği görülmektedir. 

Shobe‟ ye göre “bir kiĢi, iĢi iyi gidiyor, iĢ yerinde motive olabiliyor, iĢinin kendine 

uygun olduğunu hissediyorsa ve iĢ dıĢındaki yaĢamı da güzel gidiyorsa o zaman ĠYK‟nin 

yüksekliğinden söz edebilir” diyerek, iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam dengesinden söz etmektedir. Bu 

durumda öğretmen ve yöneticilerin yalnızca okul yaĢamlarının veya okul dıĢı yaĢamlarının iyi 

olması, onların ĠYK‟lerinin yüksek olduğu anlamını taĢımamaktadır. ĠYK‟nin artırılması, iĢin 

insancıllaĢtırılmasına yönelik öncelikler her kurumun kendi koĢulları içinde belirlenir. 

Bununla birlikte eğitim çalıĢanın psikolojik, sosyal ve akademik ihtiyaçlarının karĢılanması ve 

çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, iĢin insancıllaĢtırılması için ilk adım olabilir  (Erdem, 

2010, 51). 
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BÖLÜM III 

Bu bölümde, araĢtırma modeli, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, veri toplama aracı ve 

veri analiziyle ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. 

3.YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırma modeli, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, veri toplama aracı ve 

veri analizi ele alınmıĢtır. 

3.1. Araştırma Modeli 
 

 KırĢehir il merkezinde bulunan ortaöğretim kurumlarında çalıĢmakta olan 

öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

incelemeyi amaçlayan bu araĢtırma, betimsel tarama modelinde bir çalıĢmadır. Bu tür 

araĢtırmalar, birden fazla değiĢken arasındaki değiĢimin varlığını, yönü ve derecesini 

belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir. Ayrıca araĢtırmaya katılanların görüĢlerinin 

kiĢisel değiĢkenlere göre değiĢip değiĢmediğini belirlemek amacıyla iliĢki taraması 

yapılmıĢtır.   

3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 
 

Bu araĢtırmanın evrenini 2018–2019 eğitim-öğretim yılında KırĢehir il merkezinde 

bulunan ortaöğretim kurumları: sınavla öğrenci alan 3 lisede; meslek lisesi olan 5 lisede; 

Anadolu lisesi olan 7 lisede; imam-hatip lisesi olan 4 lisede çalıĢan 682 öğretmen 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma, 480 kiĢiden oluĢan çalıĢma grubu üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Buna göre evrenin %70‟lik kısmına anket uygulanmıĢtır. Hatalı ve eksik anketlerin 

çıkarılmasından sonra 311 anket değerlendirmeye alınmıĢtır.  Sonuç olarak, evren içindeki 

çalıĢma grubunun %65‟ine ulaĢılmıĢtır. Bu oran evrenin temsil edilme koĢulunu 

sağlamaktadır. 

 

 

 

 



59 
 

Evren ve çalıĢma grubunu oluĢturan KırĢehir il merkezindeki okul ve öğretmenlerin 

sayısı Tablo 1‟de verilmiĢtir. 

Tablo 1: Araştırmanın Evren ve Çalışma Grubuna İlişkin Bilgiler 

 Sayı Okul Adı Öğretmen 

Sayısı 

Dağıtılan 

Anket 

Sınavla 

Öğrenci 

Alan 

Liseler 

1 Prof. Dr. Ġlhan Kılıçözlü Fen Lisesi 35 20 

2 Abdulkadir Özcan Ġmam- Hatip Lisesi 18 15 

3 KırĢehir Sosyal Bilimler Lisesi 24 20 

Meslek 

Liseleri 

4 AĢıkpaĢa Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 30 25 

5 Fatma Muzaffer Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 45 30 

6 ĠMKB 75. Yıl Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 47 30 

7 KırĢehir Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 69 45 

8 TOKĠ Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 37 25 

Anadolu 

Liseleri 

9 Hacı Fatma Erdemir Anadolu Lisesi 40 30 

10 Hayriye Kımçak Anadolu Lisesi 32 25 

11 KırĢehir Ahi Evran Anadolu Lisesi 33 25 

12 KırĢehir Lisesi 71 50 

13 KırĢehir Osman Yalçınkaya Anadolu Lisesi 36 25 

14 Mehmet Akif Ersoy Anadolu Lisesi 28 20 

15 Sıddık Demir Anadolu Lisesi 35 25 

İmam-

Hatip 

Liseleri 

16 Fatımatüz Zehra Anadolu Ġmam-Hatip Lisesi 22 15 

17 Durdu-Muzaffer MarĢap Anadolu Ġmam-Hatip Lisesi 29 20 

18 Yunus Emre Anadolu Ġmam-Hatip Lisesi 38 25 

19 Hoca Ahmet Yesevi Ġmam-Hatip Lisesi 13 10 

EVREN 682 

 

Tablo 1‟de görüldüğü üzere KırĢehir il merkezinde bulunan 19 ortaöğretim kurumuna 

480 anket ulaĢtırılmıĢ olup, uygulanan anketlerden 328‟i dönmüĢtür. 328 anketten hatalı 
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olduğu tespit edilen 17 anket değerlendirme dıĢı kalmıĢtır. 311 anket veri analizine dâhil 

edilmiĢtir. Tablo 2‟de katılımcılara iliĢkin bilgiler verilmiĢtir. 

Tablo 2: Katılımcılara İlişkin Demografik Bilgiler 

 Kategori  f % 

Cinsiyet  Kadın  
138 44,4 

Erkek  
173 55,6 

Toplam  
311 100,0 

Alan  Sosyal bilimler  
108 34,7 

Fen bilimleri  
91 29,3 

Görsel sanatlar  
34 10,9 

Diğer  
78 25,1 

Toplam  
311 100,0 

Okul türü Sınavla alanlar 
47 15,1 

Anadolu liseleri  
93 29,9 

Meslek liseleri 
113 36,3 

Ġmam hatip liseleri  
58 18,6 

Toplam  
311 100,0 

Kıdem 0-10 yıl 
39 12,9 

11-15yıl 
68 22,2 

16-20 yıl 
103 32,9 

21 yıl ve üzeri 
101 31,6 

Toplam  
311 100,0 

 

Tablo 2 cinsiyete göre incelendiğinde araĢtırmaya katılanların 138‟i (% 44,4) kadın, 

173 „ü ( %55,6) erkek; alana göre incelendiğinde katılanların 108 ‟i (% 34,7)  Sosyal Bilimler 

Grubu öğretmenleri (Türk Dili ve Edebiyatı, Tarih, Coğrafya, Felsefe), 91 „i ( % 29,3 ) Fen 

Bilimler Grubu öğretmenleri (Matematik, Fizik, Kimya, Biyoloji), 34‟ü ( % 10, 9) Güzel 

Sanatlar Grubu öğretmenleri ( Müzik, Görsel Sanatlar, Beden Eğitimi), 78 „i (% 25,1) diğer 

öğretmenler ( Meslek öğretmenleri, Rehber öğretmen, Ġngilizce öğretmeni) ; okul türüne göre 

incelendiğinde araĢtırmaya katılanların 47‟si ( % 15,1) Sınavla öğrenci alan liseler,  93‟ü ( % 

29,9) Anadolu liseleri, 113‟ü ( %36,3) Meslek liseleri,  58‟i ( % 18,6) Ġmam-Hatip liseleri; 

kıdeme göre incelendiğinde 39‟u (% 13) 0-10 yıl arası, 68‟i ( % 22,3) 11-15 yıl arası, 103‟ü 

(%33) 16-20 yıl arası ve 101‟i (%31,7) 21 yıl üzeri olduğu görülmektedir. 
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 3.3. Veri Toplama Araçları 
 

Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı algılarını belirlemek için 

Erdem‟in (2008) geliĢtirdiği ĠĢ YaĢamı Kalitesi Ölçeğinden ve örgüte bağlılıklarını ölçmek 

amacıyla da Balay‟ın (2000) geliĢtirdiği Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden faydalanılmıĢtır. 

Ölçeklerin kullanımına iliĢkin izinler EK 4 ve 5‟te verilmiĢtir. Ölçeklerin dıĢında katılımcı 

öğretmenlerin kıdem, alan, okul türü, cinsiyet gibi bilgilerine ulaĢmak amacıyla KiĢisel Bilgi 

Formu geliĢtirilmiĢtir. 

Erdem (2008) tarafından geliĢtirilen ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeği, “toplam yaĢam alanı”, 

“güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları”, “iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi”, “sosyal 

sorumluluk”, “sosyal bütünleĢme”, “demokratik ortam”, “uygun ve adil karĢılık” olarak yedi 

boyutta hazırlanmıĢtır. Likert tipi beĢli dereceleme türünde hazırlanmıĢtır. Ölçek, hiç 

katılmıyorum (1), az katılıyorum (2), orta düzeyde katılıyorum (3), çok katılıyorum (4), 

tamamen katılıyorum (5) seçeneklerinden oluĢmaktadır.  

Erdem (2008) tarafından geliĢtirilen ölçek toplam 43 maddeden oluĢmuĢtur. Ölçeğin 

toplam yaĢam alanı alt boyutunda 4 madde (1-4), güvenli ve sağlıklı yaĢam alt boyutunda 7 

madde (5-11), ĠĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alt boyutunda 6 madde (12-17), sosyal 

sorumluluk alt boyutunda 7 madde (18-24), sosyal bütünleĢme alt boyutunda 5 madde (25-

29), demokratik ortam alt boyutunda 7 madde (30-36), uygun ve adil karĢılık alt boyutunda 7 

madde (39-43) bulunmaktadır. 

Erdem (2008) tarafından geliĢtirilen ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeğine ait bulunan cronbah 

alfa değerleri ve her bir alt boyutun açıklanan toplam varyansları Ģu Ģekildedir: Toplam yaĢam 

alanı alt boyutuna ait alfa değeri 84, açıklanan varyans % 67; güvenli ve sağlıklı yaĢam alt 

boyutuna ait alfa değeri 87, açıklanan varyans % 58; iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alt 

boyutuna ait alfa değeri 88, açıklanan varyans % 63;  sosyal sorumluluk alt boyutuna ait alfa 

değeri 86, açıklanan varyans %53; sosyal bütünleĢme alt boyutuna ait alfa değeri 81, 

açıklanan varyans 58; demokratik ortam alt boyutuna ait alfa değeri 88, açıklanan varyans 

%59; uygun ve adil karĢılık alt boyutuna ait alfa değeri 86, açıklanan varyans %54 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçeğin geneline ait cronbah alfa güvenirlilik katsayısı ise, 85 olarak 

bulunmuĢtur. Alfa değerleri dikkate alındığında ölçeğin her bir alt boyutunda yer alan alfa 

değerlerinin oldukça güvenilir düzeylerde olduğu görülmektedir.   



62 
 

 Bu çalıĢma için yapılan güvenilirlik analizi sonucunda, toplam yaĢam alanı alt 

boyutuna ait alfa değeri 82, açıklanan toplam varyans % 65; güvenli ve sağlıklı yaĢam alt 

boyutuna ait alfa değeri 88, açıklanan varyans % 60; iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alt 

boyutuna ait alfa değeri 83, açıklanan varyans %55; sosyal sorumluluk alt boyutuna ait alfa 

değeri 83, açıklanan varyans %50; sosyal bütünleĢme alt boyutuna ait alfa değeri 88, 

açıklanan varyans % 66; demokratik ortam alt boyutuna ait alfa değeri 90, açıklanan varyans 

%63; uygun ve adil karĢılık alt boyutuna ait alfa değeri 91, açıklanan varyans %65 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçeğin geneline ait cronbah alfa güvenirlilik katsayısı ise, 95 olarak 

bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuçlar incelendiğinde ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeğine ait sonuçlar 

Erdem (2008) tarafından elde edilen sonuçlarla benzerlik göstermektedir.   

Balay (2000) tarafından geliĢtirilen ölçek 27 maddeden ve uyum, özdeĢleĢme, 

içselleĢtirme olmak üzere üç boyuttan oluĢmaktadır. Erdem (2008) tarafından 24 maddeye 

indirilen ve analizi tekrar yapılan örgütsel bağlılık ölçeği, likert tipi beĢli dereceleme türünde 

hazırlanmıĢtır.  Uyum boyutu 8 maddeden (1-8), özdeĢleĢme boyutu 7 maddeden (9-15), 

içselleĢtirme boyutu 9 maddeden (16-24) oluĢmaktadır. Ölçek, (1) hiç katılmıyorum, (2) az 

katılıyorum, (3) orta düzeyde katılıyorum, (4) çok katılıyorum, (5) tamamen katılıyorum 

seçeneklerinden oluĢmuĢtur. 

Balay (2000) üç faktörlü olarak ortaya koyduğu Örgütsel Bağlılık Ölçeğinde, her bir 

alt faktörün güvenirliğini belirlemek için alfa iç tutarlılık katsayısı ve madde toplam 

korelasyonları hesaplanmıĢtır. Madde toplam korelasyonları için; birinci faktörde, .38 ile 68; 

ikinci faktörde, .33 ile .75 ve üçüncü faktörde .53 ile .83 arasında değiĢen bulgular elde 

edilmiĢtir. Her bir faktörün açıkladığı varyans oranları sırasıyla; %26,2, %16,7, %13,8 olmak 

üzere toplam %56,7, bulunmuĢtur. Hesaplanan alfa katsayısı da sırasıyla; .79, .89 ve .93 

olarak bulunmuĢtur. 

Ölçek üç faktörlü olarak analize sokulmuĢ, analiz sonucunda 22. maddenin (Okulun 

değerleriyle bireysel değerlerim oldukça benzerdir.) iki faktörde de yüksek yük değerine sahip 

olduğu görülmüĢtür. Bu maddenin yük değeri; 1. faktör için. 515 ve 2. faktör için. 588‟dir. 

Her iki faktörde yüksek yük değerine sahip olan 22. maddenin ölçekten çıkarılması uygun 

görülmüĢtür.  

26. maddenin (Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum.) de her iki faktörde 

de yüksek yük değerine sahip olduğu görülmektedir. Bu maddenin yük değeri; 1. faktör için 
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.551 ve 2. faktör için .585‟dir. Her iki faktörde yüksek yük değerine sahip olan 26. maddenin 

ölçekten çıkarılması uygun görülmüĢtür.  

22. ve 26. maddeler ölçekten çıkartıldıktan sonra kalan 25 madde için Varimax Dik 

Döndürme Yöntemi ile faktör analizi yapıldığında 14. maddenin “ÇalıĢma arkadaĢlarımla 

okul dıĢında da sık sık birlikte oluyorum.” faktör yük değerinin düĢük (.363) olduğu görülmüĢ 

ölçekten çıkmasının daha uygun olacağı kanısına varılmıĢtır. 

Ölçeğin yapılan analiz sonucunda madde faktör yük değerleri birinci faktör için. 45 ile 

64; ikinci faktör için. 65 ile 83; üçüncü faktör için de. 61 ile 82 arasında değiĢtiği 

görülmüĢtür. Her bir faktörün açıkladığı varyans ise birinci faktör için %13, ikinci faktör için 

%21, üçüncü faktör için %23 ve ölçeğin açıkladığı toplam varyans ise %56 olarak 

bulunmuĢtur. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟nin bu çalıĢma için yapılan geçerlilik ve güvenilirlik 

çalıĢmasında her bir alt faktörü için güvenirliğin göstergesi olarak alfa iç tutarlılık katsayısı ve 

bu kapsamda madde toplam korelasyonları hesaplanmıĢtır. Buna göre madde toplam 

korelasyonları için; birinci faktörde. 31 ile. 71;  ikinci faktörde. 69 ile. 87; üçüncü faktörde. 

48 ile. 87 arasında değiĢen bulgular elde edilmiĢtir. Alt faktörlerin açıkladığı varyans oranları 

sırasıyla %58.8, %10.4 ve %8.7 olup toplam açıklanan varyans oranı %77.9 dur. Her bir 

faktör için elde edilen alfa katsayısı sırasıyla. 65, .95 ve. 88‟dir. Örgütsel bağlılık için toplam 

alfa katsayısı ise. 92 olarak hesaplanmıĢtır. Tablo 3‟de analiz sonuçlarını değerlendirmek için 

kullanılacak likert ölçeğinin ağırlık ve puan sınırları verilmiĢtir. 

Tablo 3: Likert Ölçeğinin Ağırlık ve Puan Sınırları  

Seçenek Seçenek Puanları Puan Sınırlılıkları 

Hiç 1.00 1.00-1.79 

Az 2.00 1.80-2.59 

Orta 3.00 2.60-3.39 

 Çok 4.00 3.40-4.19 

Tamamen 5.00 4.20-5.00 

 

Tablo 3‟de görüldüğü üzere 1.00 ile 1.79 arası hiç katılmıyorum, 1.80 ile 2.59 arası az 

katılıyorum, 2.60 ile 3.39 orta düzeyde katılıyorum, 3.40 ile 4.19 çok katılıyorum, 4.20 ile 
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5.00 tamamen katılıyorum, anlamına gelmektedir. Hiç+ az =düĢük=1.00-2.59; orta= 2.60-

3.39; çok+ tam= yüksek=3.40-5.00 olarak ifade edilmektedir. 

3.4. Verilerin Analizi 
 

Verilerin analizi SPSS 22.0 programı ile yapılmıĢtır. Öncelikle veriler üzerinde kayıp 

veri analizi yapılmıĢ, örüntü içermediği tespit edilen kayıp verilere ortalama atama 

yöntemiyle yeni veriler atanmıĢtır. Daha sonra normallik analizleri sonuçlarına göre analizler 

için uygun testler seçilmiĢtir. Bu çalıĢmada verilerin betimsel analizini yapmak amacıyla 

frekans, ortalama ve standart sapma, ikili değiĢkenlerin karĢılaĢtırılması için t testi, üç ve 

üzeri gruptan oluĢan değiĢkenlerin karĢılaĢtırılması için ANOVA, ölçek puanlarının birbiri ile 

iliĢkisine bakmak için ise Pearson korelasyon testi yapılmıĢtır. ANOVA sonucu istatistiksel 

olarak anlamlı çıkan değiĢkenler için alt grupları karĢılaĢtırmada Post Hoc analizleri yapılmıĢ 

ve Tukey testi sonuçları değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmada anlamlılık düzeyi .05 olarak kabul 

edilmiĢtir. 
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BÖLÜM IV 
 

Bu bölümde iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık düzeylerinin cinsiyet, yaĢ, 

alan ve okul türüne iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

4.BULGULAR VE YORUMLAR 
 

Bu bölümde iĢ yaĢamı kalitesi ve örgütsel bağlılık ölçeğiyle elde edilen verilerin 

cinsiyet, kıdem, alan, okul türü değiĢkenine göre değerlendirilmesi yapılmıĢ olup ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkiye yer verilmiĢtir. 

Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri okul türü, cinsiyet, kıdem ve alana göre farklılık gösterip göstermediğine 

iliĢkin iki faktörlü varyans analizi (t-testi) sonuçlarına yer verilmiĢtir. ĠĢ yaĢamı kalitesi ve 

örgütsel bağlılığın okul türü, kıdem ve alan değiĢkenlerine iliĢkin varyans (ANOVA) analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

4.1.1. Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algılarına İlişkin Bulgu ve Yorumlar 
 

Bu bölümde ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi 

algılarının “toplam yaĢam alanı”, “güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları”, “iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi”, “sosyal sorumluluk”, “sosyal bütünleĢme”, “demokratik ortam”, 

“uygun ve adil karĢılık” boyutlarıyla cinsiyet, kıdem, alan ve okul türüne göre 

değerlendirilmesi yapılmıĢtır. Tablo 4‟te Öğretmenlerin ĠĢ YaĢamı Kalitesi Algılarına ĠliĢkin 

Faktör ve Standart Sapmaları verilmiĢtir. 

Tablo 4: Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algılarına İlişkin Faktör ve Standart Sapmaları 

ĠYK BOYUTLARI N X  ss 

Toplam yaĢam al. 311 2,94 0,72 

Güvenli ve sağlıklı. 311 3,17 0,67 

ĠĢ gören kapasitesi  311 3,09 0,69 

Sosyalsorumluluk 311 3,08 0,80 

Sosyal bütünleĢme 311 3,17 0,71 

Demokratik ortam 311 3,16 0,54 

Uygunveadil 311 1,67 0,46 
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Öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerini belirlemek için yapılan betimsel istatistik 

sonuçları Tablo 4‟de verilmiĢtir. Buna göre öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri “uygun ve adil 

karĢılık” boyutu için çok düĢükken diğer boyutlarda orta düzeydedir. En yüksek iĢ yaĢamı 

kalitesi algı düzeyi X =3,17 ile “güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları” ve “sosyal bütünleĢme” 

boyutlarında görülürken en düĢük algı düzeyi ise X =1,67 ile  “uygun ve adil karĢılık” 

boyutunda elde edilmiĢtir. Toplam yaĢam alanı X =2,94, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi 

X =3,09,  sosyal sorumluluk X =3,08, demokratik ortam X =3,16 olarak belirlenmiĢtir. Genel 

olarak X = 2,89 olarak elde edilmiĢtir. 

Uygun ve adil karĢılık düĢük, toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma 

koĢulları, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi, sosyal sorumluluk, sosyal bütünleĢme, 

demokratik ortam boyutları orta olarak tespit edilmiĢtir. 

Erdem (2008) tarafından çalıĢmada en yüksek ortalama (X =3,92) ile demokratik ortam 

alt boyutu iken en düĢük ortalama (X =2,32) ile uygun ve adil karĢılık alt boyutu olmuĢtur. 

Erdem‟ in çalıĢmasındaki en düĢük alt boyut ile araĢtırmada çıkan en düĢük ortalamaya sahip 

alt boyut uygun ve adil karĢılık olarak örtüĢmektedir. 

Yalçın (2014) tarafından çalıĢmada en yüksek ortalama (X =3,81) ile demokratik ortam 

alt boyutu iken en düĢük ortalama (X =3,18) ile uygun ve adil karĢılık alt boyutu olmuĢtur. 

Yalçın‟ın çalıĢmasındaki en düĢük alt boyut ile araĢtırmada çıkan en düĢük ortalamaya sahip 

alt boyut uygun ve adil karĢılık olarak örtüĢmektedir. 
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4.1.1.1. Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Cinsiyete Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algı düzeylerinin cinsiyete göre değiĢip 

değiĢmediğini belirlemek için yapılan analiz sonuçları aĢağıda Tablo 5‟te verilmiĢtir. 

Tablo 5: Öğretmenlerin İş yaşamı Algı Düzeylerinin Cinsiyete Göre T- Testi Sonuçları 

ĠYK boyutları                 n                                  Ss t p 

       

Toplam yaĢam 

al. 

Kadın  
138 3,05 0,51 ,85 ,40 

Erkek  
173 3,11 0,52 

Güv. ve 

sağ.çal.koĢ. 

Kadın  
138 2,64 0,90 

-,69 ,48 

Erkek  
173 2,77 1,03 

ĠĢ gören 

kap.geliĢ. 

Kadın  
138 2,82 0,71 -,57 ,56 

Erkek  
173 2,92 0,79 

Sosyal sor. Kadın  
138 2,98 0,73 -,61 ,54 

Erkek  
173 2,91 0,72 

Sosyal bütün. Kadın  
138 3,14 0,68 -,46 ,64 

Erkek  
173 3,19 0,66 

Demokratik ort. Kadın  
138 3,06 0,67 -,09 ,92 

Erkek  
173 3,11 0,70 

Uygun adil 

karĢ. 

Kadın  
138 1,91 0,80 ,03 ,97 

Erkek  
173 1.93 0,80 

 

Öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

bakmak için yapılan t testi sonuçları Tablo 5‟te verilmiĢtir. Toplam yaĢam alanı kadınlarda 

X =3,05 iken erkeklerde X =3,11; güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları kadınlarda X =2,64 iken 

erkeklerde X =2,77; iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi kadınlarda X =2,82 iken erkeklerde 

X =2,92; sosyal sorumluluk kadınlarda X =2,98 iken erkeklerde X =2,91;sosyal bütünleĢme 

kadınlarda X =3,14 iken erkeklerde X =3,19;demokratik ortam kadınlarda X =3,06 iken 

erkeklerde X =3,11; uygun ve adil karĢılık kadınlarda X =1,91 iken erkeklerde X =1,93 olarak 

belirlenmiĢtir. Buna göre alt boyutların tamamı için öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri 

cinsiyete göre farklılaĢmamaktadır. Toplam yaĢam alanı için t=0,85; P>0.05,  güvenli ve 

sağlıklı çalıĢma koĢulları için  

t=-0,69; P>0.05, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi için t=-0,57; P>0.05, sosyal sorumluluk 

için t=-0,61; P>0.05, sosyal bütünleĢme için t=-0,46; P>0.05, demokratik ortam için t=-0,09; 

P>0.05, uygun ve adil karĢılık için t=0,03; P>0.05 olarak bulunmuĢtur.   

Kadınlarda en yüksek X =3,14 ile sosyal bütünleĢme alt boyutu olurken, erkeklerde de 

en yüksek X =3,19 ile sosyal bütünleĢme alt boyutu olmuĢtur. Kadınlarda en düĢük X =1,91 ile 
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uygun ve adil karĢılık alanı olurken erkeklerde de en düĢük X =1,93 ile uygun ve adil karĢılık 

alanı olmuĢtur. 

 Toplam yaĢam alanı ile ilgili Erdem (2008), Kösterelioğlu (2011)  ve Yalçın‟ın  (2014) 

çalıĢmaları örtüĢmektedir. Toplam yaĢam alanı alt boyutuyla ilgili olarak üç çalıĢmada da 

farklılık ortaya çıkmamıĢtır. Erdem (2008) tarafından yapılan çalıĢmada kamu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin cinsiyetleri bakımından güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları alt 

boyutuna iliĢkin görüĢlerinde anlamlı bir farklılık ortaya çıkmamıĢ olup bu araĢtırma 

sonuçlarıyla örtüĢmektedir. Erdem (2008) ve Yalçın‟ın  (2014) çalıĢmalarında erkek 

öğretmenlerin okulların demokratik ortamlar olduğunu kadınlara göre daha fazla ifade ettiği 

gözükmekte olup araĢtırmayla örtüĢmektedir. Yalçın‟ın (2014) çalıĢmasında erkeklerin 

kadınlara göre uygun ve adil ücret aldıkları ifade edilmektedir, araĢtırmada erkeklerin 

kadınlara göre uygun ve adil ücret aldıklarını daha fazla ifade ettiğini göstermektedir. 
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4.1.1.2. Öğretmenlerin İş yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Yaşa Göre Bulgu ve Yorumları 

 Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algı düzeylerinin yaĢa göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 6‟da verilmiĢtir. 

Tablo 6: Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Yaşa Göre Anova Testi Sonuçları 

ĠYK Boyutları YaĢ  N             X  Ss             F
 

p 

Toplam yaĢam 

1.35 yaĢ ve altı 
45 3,04 ,73   

2.36-40 
112 2,92 ,72   

3.41-45 
114 2,94 ,73 ,47 ,70 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 2,87 ,71   

Toplam 
311 2,94 ,72   

Güvenli sağlıklı 

1.35 yaĢ ve altı 
45 3,30 ,67   

2.36-40 
112 3,17 ,70   

3.41-45 
114 3,15 ,69 ,99 ,40 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 3,06 ,52   

Toplam 
311 3,17 ,67   

ĠĢ gören kapasit 

1.35 yaĢ ve altı 
45 3,19 ,66   

2.36-40 
112 3,04 ,67   

3.41-45 
114 3,16 ,74 1,78 ,15 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 2,91 ,58   

Toplam 
311 3,09 ,69   

Sosyal sorum. 

1.35 yaĢ ve altı 
45 3,14 ,76   

2.36-40 
112 3,06 ,81   

3.41-45 
114 3,15 ,83 ,97 ,41 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 2,92 ,68   

Toplam 
311 3,08 ,80   

Sosyal büt. 

1.35 yaĢ ve altı 
45 3,30 ,71   

2.36-40 
112 3,15 ,69   

3.41-45 
114 3,21 ,74 1,48 ,22 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 3,00 ,65   

Toplam 
311 3,17 ,71   

Demokratik ort. 

1.35 yaĢ ve altı 
45 3,27 ,51   

2.36-40 
112 3,15 ,51   

3.41-45 
114 3,19 ,59 2,25 ,08 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 2,98 ,52   

Toplam 
311 3,16 ,54   

Uygunveadil 

1.35 yaĢ ve altı 
45 1,74 ,48   

2.36-40 
112 1,68 ,48   

3.41-45 
114 1,68 ,45 1,46 ,23 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 1,54 ,37   
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Öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin yaĢa göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakmak 

için yapılan ANOVA testi sonuçları Tablo 6‟da verilmiĢtir. Buna göre alt boyutların tamamı 

için öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri yaĢa göre farklılaĢmamaktadır. Toplam yaĢam alanı 

için f=0,47; P>0.05, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları alanı için f=0,99; P>0.05, iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı için f=1,78; P>0.05, sosyal sorumluluk alanı için f=0,97; 

P>0.05, sosyal bütünleĢme alanı için f=1,48; P>0.05, demokratik ortam alanı için f=2,25; 

P>0.05, uygun ve adil karĢılık alanı için f=1,46; P>0.05 olarak bulunmuĢtur.   

 Toplam yaĢam alanı alt boyutu 35 yaĢ ve altı X =3,04; 36-40 yaĢ X =2,92; 41-45 yaĢ 

X =2,94; 46 yaĢ ve üstü X =2,87, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢullarıalanı alt boyutu 35 yaĢ ve 

altı X =3,30; 36-40 yaĢ X =3,17; 41-45 yaĢ X =3,15; 46 yaĢ ve üstü X =3,06,  iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı alt boyutu 35 yaĢ ve altı X =3,19; 36-40 yaĢ X =3,04; 41-45 

yaĢ X =3,16; 46 yaĢ ve üstü X =2,91, sosyal sorumluluk alanı alt boyutu 35 yaĢ ve altı X =3,14 ; 

36-40 yaĢ X =3,06 ; 41-45 yaĢ X =3,15 ; 46 yaĢ ve üstü X =2,92 , sosyal bütünleĢme alanı alt 

boyutu 35 yaĢ ve altı X =3,30; 36-40 yaĢ X =3,15; 41-45 yaĢ X =3,21; 46 yaĢ ve üstü X =3, 

demokratik ortam alanı alt boyutu 35 yaĢ ve altı X =3,27 ; 36-40 yaĢ X =3,15 ; 41-45 yaĢ 

X =3,19 ; 46 yaĢ ve üstü X =2,98, uygun ve adil karĢılık alanı alt boyutu 35 yaĢ ve altı X =1,74; 

36-40 yaĢ X =1,68; 41-45 yaĢ X =1,68; 46 yaĢ ve üstü X =1,54 olarak belirlenmiĢtir. 

Boyutların ortalamasına bakıldığında güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları ile sosyal 

bütünleĢme X =3,17 ile en yüksek boyut iken, X =1,67 ile uygun ve adil karĢılık en düĢük 

değer olarak belirlenmiĢtir. Kösterelioğlu‟nun (2011)  yaptığı çalıĢmada yaĢa bağlı olarak 

farklılık bulunmamıĢ olup, elde edilen sonuçlar bu araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte 

sonuçlar ortaya koymuĢtur. 
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4.1.1.3. Öğretmenlerin İş yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Kıdeme Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algı düzeylerinin kıdeme göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 7‟de verilmiĢtir. 

Tablo 7: Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Kıdeme Göre Anova Testi Sonuçları 

ĠYK Boyutları Kıdem  N X  Ss F
 

p 

Toplam yaĢam 

1.0-10 yıl 39 3,07 ,74   

2.11-15 yıl 68 2,94 ,72   

3.16-20 yıl 103 2,95 ,75 ,69 ,56 

4.21 yıl ve üzeri 101 2,88 ,70   

Toplam 311 2,94 ,72   

Güvenli sağlıklı 

1.0-10 yıl 39 3,35 ,68   

2.11-15 yıl 68 3,19 ,68   

3.16-20 yıl 103 3,14 ,67 1,38 ,25 

4.21 yıl ve üzeri 101 3,11 ,65   

Toplam 311 3,17 ,67   

ĠĢ gören kapasit 

1.0-10 yıl 39 3,25 ,65   

2.11-15 yıl 68 3,04 ,67   

3.16-20 yıl 103 3,08 ,71 ,87 ,46 

4.21 yıl ve üzeri 101 3,07 ,70   

Toplam 311 3,09 ,69   

Sosyal sorum. 

1.0-10 yıl 39 3,20 ,76   

2.11-15 yıl 68 3,01 ,79   

3.16-20 yıl 103 3,13 ,85 ,72 ,54 

4.21 yıl ve üzeri 101 3,04 ,76   

Toplam 311 3,08 ,80   

Sosyal büt. 

1.0-10 yıl 39 3,34 ,72   

2.11-15 yıl 68 3,13 ,67   

3.16-20 yıl 103 3,16 ,71 ,84 
,47 

4.21 yıl ve üzeri 101 3,15 ,74   

Toplam 311 3,17 ,71   

Demokratik ort. 

1.0-10 yıl 39 3,29 ,53   

2.11-15 yıl 68 3,16 ,48   

3.16-20 yıl 103 3,18 ,58 1,31 
,27 

4.21 yıl ve üzeri 101 3,10 ,55   

Toplam 311 3,16 ,54   

Uygunveadil 

1.0-10 yıl 39 1,74 ,49   

2.11-15 yıl 68 1,70 ,47   

3.16-20 yıl 103 1,68 ,47 1,16 
,33 

4.21 yıl ve üzeri 101 1,60 ,42   

Toplam 311 1,67 ,46   

       

 

Öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin kıdeme göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

bakmak için yapılan ANOVA testi sonuçları Tablo 7‟de verilmiĢtir. Buna göre alt boyutların 

tamamı için öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri kıdeme göre farklılaĢmamaktadır. Toplam 

yaĢam alanı için f=0,69; P>0.05, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları alanı için f=1,38; 

P>0.05, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı için f=0,87; P>0.05, sosyal sorumluluk alanı 
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için f=0,72; P>0.05, sosyal bütünleĢme alanı için f=0,84; P>0.05, demokratik ortam alanı için 

f=1,31; P>0.05, uygun ve adil karĢılık alanı için f=1,16; P>0.05 olarak bulunmuĢtur. Toplam 

yaĢam alanı alt boyutu 0-10 yıl X =3,07; 11-15 yıl X =2,94; 16-20 yıl X =2,95; 21 yıl ve üstü 

X =2,88, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢullarıalanı alt boyutu 0-10 yıl  X =3,35; 11-15 yıl 

X =3,19; 16-20 yıl X =3,14; 21 yıl ve üstü X =3,11,iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı alt 

boyutu 0-10 yıl  X =3,25; 11-15 yıl X =3,04; 16-20 yıl X =3,08 ; 21 yıl ve üstü X =3,07, sosyal 

sorumluluk alanı alt boyutu 0-10 yıl  X =3,20; 11-15 yıl X =3,01; 16-20 yıl X =3,13 ; 21 yıl ve 

üstü X =3,04,sosyal bütünleĢme alanı alt boyutu 0-10 yıl  X =3,34 ; 11-15 yıl X =3,13; 16-20 

yıl X =3,16 ; 21 yıl ve üstü X =3,15,demokratik ortam alanı alt boyutu 0-10 yıl  X =3,29; 11-15 

yıl X =3,16; 16-20 yıl X =3,18 ; 21 yıl ve üstü X =3,10,uygun ve adil karĢılık alanı alt boyutu 0-

10 yıl  X =1,74; 11-15 yıl X =1,70; 16-20 yıl X =1,68 ; 21 yıl ve üstü X =1,60 olarak 

belirlenmiĢtir. 

Kıdeme göre boyutların ortalaması toplam yaĢam alanı alt boyutu X =2,94; güvenli ve 

sağlıklı çalıĢma koĢulları alanı alt boyutu X =3,17; iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı 

alt boyutu X =3.09; sosyal sorumluluk alanı alt boyutu X =3,08; sosyal bütünleĢme alanı alt 

boyutu X =3,17; demokratik ortam alanı alt boyutu X =3,16; uygun ve adil karĢılık alanı alt 

boyutu X =1,67 olarak belirlenmiĢtir. En yüksek ortalama güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları 

alanı ile sosyal bütünleĢme alanlarında, en düĢük ortalama uygun ve adil karĢılık alanında 

görülmektedir. 

Erdem‟in (2008) çalıĢmasında toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma 

koĢulları, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi, sosyal bütünleĢme, demokratik ortam alt 

boyutları farklılık bulmuĢtur. Sosyal sorumluluk ve uygun ve adil karĢılık alt boyutlarında 

farklılık bulunmamıĢ olup araĢtırmayla örtüĢmektedir. 

Yalçın‟ın (2014) çalıĢmasında güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi ve sosyal bütünleĢme farklılık bulunmuĢ olup, toplam yaĢam alanı, 

sosyal sorumluluk, uygun ve adil karĢılık ve demokratik ortam alt boyutlarında farklılık 

bulunmamıĢtır. Bu yönüyle araĢtırmayla birbirini destekler niteliktedir. 
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4.1.1.4. Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Alana Göre Bulgu ve Yorumları 

 Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algı düzeylerinin alana göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 8‟de verilmiĢtir. 

Tablo 8: Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Alana Göre Anova Testi Sonuçları 

ĠYK Boyutları BranĢ  N X  Ss F F p 

Toplam yaĢam 

1.Sosyal bilimler 
108 2,93 0,69  

 

 

2,52 

 

 

 

  

 

 

0,06 

 

 

 

2.Fen Bilimleri 
91 2,98 0,77  

3.Görsel Sanatlar 
34 3,18 0,83  

4.Diğer 
78 2,79 0,63  

Toplam 
311 2,94 0,72  

Güvenli sağlıklı 

1.Sosyal bilimler 
108 3,08 0,65  

 

 

2,78 

 

 

 

 

  

 

 

0,04* 

 

 

 

2.Fen Bilimleri 
91 3,21 0,70 1-3 

3.Görsel Sanatlar 
34 3,44 0,70  

4.Diğer 
78 3,12 0,63  

Toplam 
311 3,17 0,67  

ĠĢ gören kapasit 

1.Sosyal bilimler 
108 3,00 0,64  

 

 

3,70 

 

 

 

  

 

 

0,01* 

 

 

 

2.Fen Bilimleri 
91 3,19 0,73 1-3 

3.Görsel Sanatlar 
34 3,35 0,71 3-4 

4.Diğer 
78 2,98 0,66  

Toplam 
311 3,09 0,69  

Sosyal sorum. 

1.Sosyal bilimler 
108 3,03 0,79  

 

 

1,36 

 

 

 

  

 

 

0,26 

 

 

 

2.Fen Bilimleri 
91 3,14 0,81  

3.Görsel Sanatlar 
34 3,29 0,86  

4.Diğer 
78 3,01 0,75  

Toplam 
311 3,08 0,80  

Sosyal büt. 

1.Sosyal bilimler 
108 3,14 0,61  

 

 

2,00 

 

 

 

  

 

 

0,12 

 

 

 

2.Fen Bilimleri 
91 3,23 0,78  

3.Görsel Sanatlar 
34 3,39 0,80  

4.Diğer 
78 3,06 0,69  

Toplam 
311 3,17 0,71  

Demokratik ort. 

1.Sosyal bilimler 
108 3,17 0,48  

 

 

1,70 

 

 

 

  

 

 

 

0,17 

 

 

 

2.Fen Bilimleri 
91 3,20 0,59  

3.Görsel Sanatlar 
34 3,29 0,63  

4.Diğer 
78 3,06 0,54  

Toplam 
311 3,16 0,54  

Uygunveadil 

1.Sosyal bilimler 
108 1,68 0,44  

 

 

1,34 

 

  

 

 

0,26 

2.Fen Bilimleri 
91 1,67 0,47  

3.Görsel Sanatlar 
34 1,78 0,54  

4.Diğer 
78 1,60 0,42  

 Toplam 
311 1,67 0,46  

*
:p<,05 
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Tablo 8‟de öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin alana göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına bakmak için yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre toplam yaĢam alanı alt 

boyutu sosyal bilimler X =2,93; fen bilimleri X =2,98; güzel sanatlar X =3,18; diğer branĢlar 

X =2,79, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları alanı alt boyutu sosyal bilimler X =3,08; fen 

bilimleri X =3,21; güzel sanatlar X =3,44; diğer branĢlar X =3,12, iĢ gören kapasitesinin 

geliĢtirilmesi alanı alt boyutu sosyal bilimler X =3; fen bilimleri X =3,19; güzel sanatlar 

X =3,35; diğer branĢlar X =2,98,  sosyal sorumluluk alanı alt boyutu sosyal bilimler X =3,03; 

fen bilimleri X =3,14; güzel sanatlar X =3,29; diğer branĢlar X =3,01, sosyal bütünleĢme alanı 

alt boyutu sosyal bilimler X =3,14; fen bilimleri X =3,23; güzel sanatlar X =3,39; diğer branĢlar 

X =3,06, demokratik ortam alanı alt boyutu sosyal bilimler X =3,17; fen bilimleri X =3,21; 

güzel sanatlar X =3,29; diğer branĢlar X =3,06, uygun ve adil karĢılık alanı alt boyutu sosyal 

bilimler X =1,68; fen bilimleri X =1,67; güzel sanatlar X =1,78; diğer branĢlar X =1,60 olarak 

belirlenmiĢtir. 

Alana göre boyutların ortalaması toplam yaĢam alanı alt boyutu X =2,94; güvenli ve 

sağlıklı çalıĢma koĢulları alt boyutu X = 3,17; iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı alt 

boyutu X =3.09; sosyal sorumluluk alanı alt boyutu X =3,08; sosyal bütünleĢme alanı alt 

boyutu X =3,17; demokratik ortam alanı alt boyutu X =3,16; uygun ve adil karĢılık alanı alt 

boyutu X =1,67 olarak belirlenmiĢtir. En yüksek ortalama güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları 

alanı ile sosyal bütünleĢme alanlarında, en düĢük ortalama uygun ve adil karĢılık alanında 

görülmektedir. 

 “Güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları” ile “iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi” alt 

boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılaĢma görülmektedir. Güvenli ve sağlıklı 

çalıĢma koĢulları boyutu için f=2,78; P<0.05, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi boyutu için 

f=3,70; P<0.05 olarak bulunmuĢtur. Bu farklılaĢma “Güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları” alt 

boyutu için sosyal bilimler ile görsel sanatlar arasında olup; “Güvenli ve sağlıklı çalıĢma 

koĢulları” boyutu için; alanı görsel sanatlar olan öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri daha 

yüksektir. Diğer yandan “ĠĢ Gören Kapasitesinin GeliĢtirilmesi Alanı” alt boyutu için sosyal 

bilimler ile görsel sanatlar (1-3) ve görsel sanatlar ile diğer (3-4) branĢlar arasında görülen 

anlamlı farklılık her iki grup için de görsel sanatlar lehinedir. Dolayısıyla “iĢ gören boyutu 

için; alanı görsel sanatlar olan öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri daha yüksektir. Diğer alt 

boyutlarda alan değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. Toplam 

yaĢam alanı için f=2,52; P>0.05, sosyal sorumluluk alanı için f=1,36; P>0.05, sosyal 

bütünleĢme alanı için f=2; P>0.05, demokratik ortam alanı için f=1,7; P>0.05, uygun ve adil 

karĢılık alanı için f=1,3; P>0.05 olarak bulunmuĢtur. 
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4.1.1.5. Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Okul Türüne Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algı düzeylerinin okul türüne göre değiĢip 

değiĢmediğini belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 9‟da verilmiĢtir. 

Tablo 9: Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algı Düzeylerinin Okul Türüne Göre Anova Testi Sonuçları 

ĠYK Boyutları Okul türü N X  Ss F
 

F p 

Toplam yaĢam 

1.Sınavla alanlar  
47 3,40 0,66  

 

 

59,84 

 

  

 

 

,000
*** 

2.Anadolu liseleri  
93 3,42 0,70 1-3 

3.Meslek liseleri  
113 2,58 0,48 1-4 

4.Ġmam hatip liseleri  
58 2,46 0,43 2-3 

 Toplam  
311 2,93 0,72 2-4 

Güvenli sağlıklı 

1.Sınavla alanlar  47 3,63 0,61  

 

 

68,12 

 

 

1-3 
 

 

 

,000
***

 

2.Anadolu liseleri  93 3,63 0,68 1-4 

3.Meslek liseleri  113 2,80 0,38 2-3 

4.Ġmam hatip liseleri  58 2,76 0,37 2-4 

 Toplam  311 3,17 0,67  

ĠĢ gören kapasit 

1.Sınavla alanlar  47 3,51 0,63  

 

 

79,42 

 

1-3 
 

 

 

,000
***

 

2.Anadolu liseleri  93 3,63 0,69 1-4 

3.Meslek liseleri  113 2,70 0,35 2-3 

4.Ġmam hatip liseleri  58 2,65 0,35 2-4 

 Toplam  311 3,09 0,69  

Sosyal sorum. 

1.Sınavla alanlar  47 3,59 0,74  

 

 

65,37 

 

1-3 
 

 

 

,000
***

 

2.Anadolu liseleri  93 3,65 0,77 1-4 

3.Meslek liseleri  113 2,66 0,49 2-3 

4.Ġmam hatip liseleri  58 2,60 0,47 2-4 

 Toplam  311 3,08 0,80  

Sosyal büt. 

1.Sınavla alanlar  47 3,71 0,71  

 

 

77,78 

 

1-3 
 

 

 

,000
***

 

2.Anadolu liseleri  93 3,68 0,68 1-4 

3.Meslek liseleri  113 2,75 0,37 2-3 

4.Ġmam hatip liseleri  58 2,76 0,37 2-4 

 Toplam  311 3,17 0,71  

Demokratik ort. 

1.Sınavla alanlar  47 3,55 0,53  

 

 

67,66 

 

1-3 
 

 

 

,000
***

 

2.Anadolu liseleri  93 3,53 0,51 1-4 

3.Meslek liseleri  113 2,83 0,33 2-3 

4.Ġmam hatip liseleri  58 2,89 0,31 2-4 

 Toplam  311 3,16 0,54  

Uygunveadil 

1.Sınavla alanlar  47 1,96 0,45  

 

 

64,93 

1-3 
 

 

 

,000
***

 

2.Anadolu liseleri  93 1,99 0,45 1-4 

3.Meslek liseleri  113 1,43 0,27 2-3 

4.Ġmam hatip liseleri  58 1,37 0,25 2-4 

 Toplam  311 1,67 0,46  

***:p<,001 

Tablo 9‟da öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin okul türüne göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına bakmak için yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre toplam yaĢam alanı alt 

boyutu sınavla öğrenci alanlar X =3,40; Anadolu liseleri X =3,42; meslek liseleri X =2,58; 

imam-hatip liseleri X =2,46, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢullarıalanı alt boyutu sınavla 
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öğrenci alanlar X =3,63; Anadolu liseleri X =3,63; meslek liseleri X =2,80; imam-hatip liseleri 

X =2,76, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi alanı alt boyutu sınavla öğrenci alanlar X =3.51; 

Anadolu liseleri X =3,63; meslek liseleri X =2,7; imam-hatip liseleri X =2,65,  sosyal 

sorumluluk alanı alt boyutu sınavla öğrenci alanlar X =3,59; Anadolu liseleri X =3,65; meslek 

liseleri X =2,66; imam-hatip liseleri X =2,60, sosyal bütünleĢme alanı alt sınavla öğrenci 

alanlar X =3,71; Anadolu liseleri X =3,68; meslek liseleri X =2,75; imam-hatip liseleri X =2,76, 

demokratik ortam alanı alt boyutu sınavla öğrenci alanlar X =3,55; Anadolu liseleri X =3,53; 

meslek liseleri X =2,83; imam-hatip liseleri X =2,89, uygun ve adil karĢılık alanı alt boyutu 

sınavla öğrenci alanlar X =1,96; Anadolu liseleri X =1,99; meslek liseleri X =1,43; imam-hatip 

liseleri X =1,37 olarak belirlenmiĢtir. 

 

Okul türüne göre boyutların ortalaması toplam yaĢam alanı alt boyutu X =2,93; güvenli 

ve sağlıklı çalıĢma koĢulları alanı alt boyutu X =3,17; iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi 

alanı alt boyutu X = 3.09; sosyal sorumluluk alanı alt boyutu X =3,08; sosyal bütünleĢme alanı 

alt boyutu X =3,17; demokratik ortam alanı alt boyutu X =3,16; uygun ve adil karĢılık alanı alt 

boyutu X =1,67 olarak belirlenmiĢtir. En yüksek ortalama güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları 

alanı ile sosyal bütünleĢme alanlarında, en düĢük ortalama uygun ve adil karĢılık alanında 

görülmektedir. 

 

Öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin okul türüne göre tüm alt boyutlarda istatistiksel 

olarak anlamlı farklılaĢma görülmektedir. Toplam yaĢam alanı için f=59,84; P<0.001, güvenli 

ve sağlıklı çalıĢma koĢulları alanı için f=68,12; P<0.001, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi 

alanı için f=79,42; P<0.001, sosyal sorumluluk alanı için f=65,37; P<0.001, sosyal 

bütünleĢme alanı için f=77,78; P<0.001, demokratik ortam alanı için f=67,66; P<0.001, uygun 

ve adil karĢılık alanı için f=64,93; P<0.001olarak bulunmuĢtur. Bu farklılaĢma sınavla öğrenci 

alan liseler ile meslek liseleri (1-3) ve sınavla öğrenci alan liseler ile imam hatip liseleri (1-4) 

arasında olup sınavla öğrenci alan liseler lehinedir. Yani sınavla öğrenci alan okullarda görev 

yapan öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri daha yüksektir. Diğer yandan Anadolu liseleri ile 

meslek liseleri (2-3) ve Anadolu liseleri ile imam hatip liseleri (2-4) arasında da istatistiksel 

olarak farklılaĢma olup bu farklılaĢma Anadolu liseleri lehinedir. Yani Anadolu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin ĠYK algı düzeyleri diğer gruplara göre daha yüksektir.  

Demir (2016) tarafından yapılan çalıĢmada meslek liseleri öğretmenlerinin iĢ yaĢamı 

kalitesi algısı diğer liselere göre en düĢük bulunmuĢ olup bu anlamda araĢtırmayı destekler 

niteliktedir. 
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Literatürde sınavla öğrenci alan liseler, Anadolu liseleri, meslek liseleri ve imam-hatip 

liseleri gruplandırılarak yapılan çalıĢmalara rastlanılmamıĢ olup araĢtırmada sınavla öğrenci 

alan liseler ile Anadolu liselerinde çalıĢan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algılarının daha 

yüksek çıkmasında öğrencilerin akademik durumunun etkili olduğu sonucuna varılabilir. 

4.1.2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerine İlişkin Bulgu ve 

Yorumlar 
 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin faktör ve standart sapmalarını 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 10‟da verilmiĢtir. 

Tablo 10: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerine İlişkin Faktör ve Standart Sapmaları 

ÖB Boyutları N X  ss 

Uyum 311 1,92 0,51 

ÖzdeĢleĢme 311 2,71 0,98 

ĠçselleĢtirme 311 2,87 0,76 

    

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek için yapılan betimsel istatistik 

sonuçları Tablo 10‟da verilmiĢtir. Buna göre öğretmenlerin ÖB düzeyleri “uyum”  boyutu için 

düĢükken diğer boyutlarda orta düzeydedir. En yüksek ÖB düzeyi “içselleĢtirme” boyutunda 

X =2,87 görülürken en düĢük ÖB düzeyi ise “uyum” boyutunda X =1,92 olarak elde edilmiĢtir. 

Erdem‟in (2008) çalıĢmasında en yüksek ortalamaya sahip örgütsel bağlılık boyutu 

içselleĢtirme, en düĢük ortalamaya sahip örgütsel bağlılık boyutu da uyum olarak 

bulunmuĢtur. Uyum boyutu düĢük iken, özdeĢleĢme ile içselleĢtirme boyutları orta 

düzeydedir. Bu araĢtırma sonuçları Erdem‟in (2008) çalıĢmasında elde edilen sonuçlarla 

örtüĢmektedir. 

Yalçın‟ın (2014) çalıĢmasında en yüksek ortalamaya sahip örgütsel bağlılık boyutu 

içselleĢtirme, en düĢük ortalamaya sahip örgütsel bağlılık boyutu da uyum olarak 

bulunmuĢtur. Bu araĢtırma sonuçları, Yalçın‟ın (2014)  çalıĢmasında elde edilen sonuçlarla 

benzerlik göstermektedir. Ayrıca Uğurlu, Sincar ve Çınar (2013) yaptıkları “Ortaöğretim 

Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeylerine Yöneticilerinin Etik Liderlik 

DavranıĢlarının Etkisi” adlı çalıĢmada öğretmenlerin orta düzeyde örgütsel bağlılık 

gösterdiklerini bulmuĢlardır. Adı geçen yazarların araĢtırma sonuçları bu çalıĢmayla 

örtüĢmektedir. 
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4.1.2.1. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Cinsiyete Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin cinsiyete göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 11‟de verilmiĢtir. 

Tablo 11: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerine İlişkin Cinsiyete Göre T- Testi Sonuçları 

ÖB 

Boyutları 

Cinsiyet n X  Ss t p 

Uyum Kadın  
138 1,91 0,51 -,43 ,66 

Erkek  
173 1,93 0,52 

ÖzdeĢleĢme Kadın  
138 2,64 0,90 -1,21 ,23 

Erkek  
173 2,77 1,03 

ĠçselleĢtirme Kadın  
138 2,82 0,71 -1,12 ,26 

Erkek  
173 2,92 0,79 

 

Öğretmenlerin ĠYK algı düzeylerinin cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

bakmak için yapılan t testi sonuçları Tablo 11‟de verilmiĢtir. Uyum boyutunda kadın X =1,91, 

erkek X =1,93; özdeĢleĢme boyutunda kadın X =2,64, erkek X =2,77; içselleĢtirme boyutunda 

kadın X =2,82, erkek X =2,92 olarak belirlenmiĢtir. Uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutlarında erkeklerin ortalaması kadınlardan fazladır Analiz sonucunda uyum boyutunda  

t= -0,43; P>0,05, özdeĢleĢme t= -1,21; P>0,05, içselleĢtirme boyutunda t= -1,12; P>0,05 

olarak tespit edilmiĢtir.  Bu sonuçlara göre öğretmenlerin ÖB düzeyleri cinsiyete göre 

farklılaĢmamaktadır. 

 Cinsiyete göre uyum boyutunda farklılaĢma yoktur, bu sonuç Zeren (2007), Erdem 

(2008), Usta (2013), Yalçın (2014) tarafından yapılan araĢtırma sonuçları ile örtüĢmektedir. 

Usta (2013) çalıĢmasında erkek öğretmenlerin özdeĢleĢme bağlılıklarının orta düzeyde, kadın 

öğretmenlerin özdeĢleĢme bağlılıklarının ise düĢük düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Erdem (2008) ise özdeĢleĢme boyutunda anlamlı farklılık olmadığını tespit etmiĢ, ulaĢtığı 

sonuçlar bu araĢtırma sonuçlarını destekler nitelikte bulunmuĢtur.  
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4.1.2.2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Yaşa Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin yaĢa göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 12‟de verilmiĢtir. 

Tablo 12: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Yaşa Göre Anova Testi Sonuçları 

ÖB Boyutları YaĢ  N             X              Ss          F
 

              p 

uyum 

1.35 yaĢ ve altı 
45 2,83 1,09   

2.36-40 
112 2,65 0,92   

3.41-45 
114 2,81 0,99 1,36 ,26 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 2,50 0,96   

Toplam 
311 2,71 0,98   

özdeĢleĢme 

1.35 yaĢ ve altı 
45 2,03 0,54   

2.36-40 
112 1,90 0,48   

3.41-45 
114 1,93 0,52 1,07 ,36 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 1,84 0,55   

Toplam 
311 1,92 0,51   

içselleĢtirme 

1.35 yaĢ ve altı 
45 2,95 0,88   

2.36-40 
112 2,85 0,74   

3.41-45 
114 2,95 0,74 1,73 ,16 

4.46 yaĢ ve üzeri 
40 2,65 0,69   

 Toplam 
311 2,87 0,76   

 

Öğretmenlerin ÖB düzeylerinin yaĢa göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakmak için 

yapılan ANOVA testi sonuçları Tablo 12‟de verilmiĢtir. Tabloya göre uyum boyutu 35 yaĢ ve 

altı X =2,83; 36-40 yaĢ X =2,65; 41-45 yaĢ X =2,81; 46 yaĢ ve üstü X =2,50, özdeĢleĢme boyutu 

35 yaĢ ve altı X =2,03; 36-40 yaĢ X =1,90; 41-45 yaĢ X =1,93; 46 yaĢ ve üstü X =1,84,   

içselleĢtirme boyutu 35 yaĢ ve altı X =2,95; 36-40 yaĢ X =2,85; 41-45 yaĢ X =2,95; 46 yaĢ ve 

üstü X =2,65 bulunmuĢtur. Analiz sonucunda uyum boyutunda f= 1,36; P>0,05, özdeĢleĢme f= 

1,07; P>0,05, içselleĢtirme boyutunda f= 1,73; P>0,05 olarak tespit edilmiĢtir.  Bu sonuçlara 

göre öğretmenlerin ÖB düzeyleri yaĢa göre farklılaĢmamaktadır. 

 Boyutların örgütsel bağlılık ortalamaları uyum X =2,71 ile orta, özdeĢleĢme X =1,92 ile 

düĢük, içselleĢtirme X =2,87 ile orta olarak bulunmuĢtur. YaĢa göre uyum ve özdeĢleĢme 

boyutunda 35 yaĢ ve altı, içselleĢtirme boyunda 35 yaĢ ve altı ile 41-45 yaĢ en yüksek 

ortalamaya sahiptir. Ġlk göreve baĢlayan öğretmenlerin uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutları yüksek iken belli bir süre çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları azalmaktadır. 

Özellikle 41-45 yaĢ arası öğretmenlerin bağlılık düzeyleri tekrar artmaktadır.  
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4.1.2.3. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Kıdeme Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin kıdeme göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 13‟te verilmiĢtir. 

Tablo 13: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin İlişkin Kıdeme Göre Anova Testi Sonuçları 

ÖB Boyutları Kıdem          N            X          Ss F
 

p 

uyum 

1.0-10 yıl 39 2,06 0,53   

2.11-15 yıl 68 1,92 0,51     

3.16-20 yıl 103 1,89 0,49 1,16 0,33 

4.21 yıl ve üzeri 101 1,90 0,53   

 Toplam 311 1,92 0,51     

özdeĢleĢme 

1.0-10 yıl 39 2,88 1,12     

2.11-15 yıl 68 2,63 0,91   

3.16-20 yıl 103 2,76 0,95             0,72 0,54 

4.21 yıl ve üzeri 101 2,67 0,99   

 Toplam 311 2,71 0,98   

içselleĢtirme 

1.0-10 yıl 39 2,99 0,90   

2.11-15 yıl 68 2,81 0,77   

3.16-20 yıl 103 2,92 0,72             0,76 
0,52 

4.21 yıl ve üzeri 101 2,82 0,73   

 Toplam 311 2,87 0,76   

 

Öğretmenlerin ÖB düzeylerinin kıdeme göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakmak için 

yapılan ANOVA testi sonuçları Tablo 13‟te verilmiĢtir. Analiz sonucunda uyum boyutunda f= 

1,16; P>0,05, özdeĢleĢme f= 0,72; P>0,05, içselleĢtirme boyutunda f= 0,76; P>0,05 olarak 

tespit edilmiĢtir. Buna göre alt boyutların tamamı için öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri kıdeme göre farklılaĢmamaktadır. Uyum boyutu 0-10 yıl X =2,06; 11-15 yıl X =1,92; 

16-20 yıl X =1,89; 21 yıl ve üstü X =1,90, özdeĢleĢme boyutu 0-10 yıl X =2,88; 11-15 yıl 

X =2,63; 16-20 yıl X =2,76; 21 yıl ve üstü X =2,67,içselleĢtirme boyutu 0-10 yıl X =2,99; 11-15 

yıl X =2,81; 16-20 yıl X =2,92; 21 yıl ve üstü X =2,82 olarak belirlenmiĢtir. Uyum boyutu 

X =1,92; özdeĢleĢme boyutu X =2,71; içselleĢtirme boyutu X =2,87 olarak bulunmuĢtur. 

Erdem‟in (2008) çalıĢmasında kıdeme göre özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları 

anlamlı farklılık gösterirken uyum boyutu anlamlı farklılık göstermemektedir. Yapılan 

araĢtırmanın uyum boyutu ile Erdem‟in (2008)  çalıĢması birbirini destekler niteliktedir. 

Yalçın‟ın (2014) çalıĢmasında kıdeme göre içselleĢtirme boyutunda anlamlı farklılık 

göstermekte ancak uyum ve özdeĢleĢme boyutlarında anlamlı farklılık göstermemektedir. 

AraĢtırmanın uyum ve özdeĢleĢme boyutu ile Yalçın‟ın (2014) çalıĢması uyuĢmakta, birbirini 

desteklemektedir.  
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4.1.2.4. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Alana Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin alana göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 14‟te verilmiĢtir. 

Tablo 14: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Alana Göre Anova Testi Sonuçları 

ÖB Boyutları Okul türü N             X              Ss F
 

p 

uyum 

1.Sosyal bilimler 
108 1,87 0,46   

2.Fen Bilimleri 
91 1,96 0,57   

3.Görsel Sanatlar 
34 2,06 0,54 1,465 ,224 

4.Diğer 
78 1,89 0,50   

 Toplam 
311 1,92 0,51   

özdeĢleĢme 

1.Sosyal bilimler 
108 2,61 0,91   

2.Fen Bilimleri 
91 2,84 1,03   

3.Görsel Sanatlar 
34 3,01 1,12 2,466 ,062 

4.Diğer 
78 2,59 0,91   

 Toplam 
311 2,71 0,98   

içselleĢtirme 

1.Sosyal bilimler 
108 2,83 0,71   

2.Fen Bilimleri 
91 2,97 0,77 2,096  

3.Görsel Sanatlar 
34 3,06 0,91  

,101 

4.Diğer 
78 2,74 0,71   

 Toplam 
311 2,87 0,76   

 

Tablo 14‟te öğretmenlerin ÖB boyutlarının alana göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

bakmak için yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre uyum boyutu sosyal bilimler X =1,87; fen 

bilimleri X =1,96; güzel sanatlar X =2,06; diğer branĢlar X =1,89, özdeĢleĢme boyutu sosyal 

bilimler X =2,61; fen bilimleri X =2,84; güzel sanatlar X =3,01; diğer branĢlar X =2,59, 

içselleĢtirme boyutu sosyal bilimler X =2,83; fen bilimleri X =2,97; güzel sanatlar X =3,06; 

diğer branĢlar X =2,74 olarak bulunmuĢtur.  

Alana göre boyut ortalamasına bakıldığında uyum X =1,92; özdeĢleĢme X =2,71; 

içselleĢtirme 2,87 olarak bulunmuĢtur. Bütün boyutlarda alana göre en yüksek ortalama güzel 

sanatlardadır. Tablo 14‟e göre analiz sonucunda uyum boyutunda f= 1,46; P>0,05, 

özdeĢleĢme f= 2,46; P>0,05, içselleĢtirme boyutunda f= 2,09; P>0,05 olarak tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin ÖB düzeyleri arasında alana göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

yoktur. Erdem (2008) ve Yalçın‟ın  (2014) çalıĢmalarında alana göre uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme anlamlı farklılık bulunmamaktadır. AraĢtırma bu yönüyle Erdem (2008) ve 
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Yalçın‟ın (2014) çalıĢmalarıyla uyuĢmaktadır. Erdem (2008) ve Yalçın‟ın (2014) çalıĢmaları 

alana göre araĢtırmayı desteklemektedir. 

4.1.2.5. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Okul Türüne Göre Bulgu ve Yorumları 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin okul türüne göre değiĢip değiĢmediğini 

belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 15‟te verilmiĢtir. 

Tablo 15: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Okul Türüne Göre Anova Testi Sonuçları 

ÖB Boyutları Okul türü N X  Ss F
 

F p 

Uyum 

1.Sınavla alanlar  
47 

2,35 
,53 

67,203 

1-3 
 

2.Anadolu liseleri  
93 

2,23 
,48 

1-4 ,000
*** 

3.Meslek liseleri  
113 

1,64 
,30 

2-3  

4.Ġmam hatip liseleri  
58 

1,61 
,28 

2-4  

 Toplam  
311 

1,95 
,52 

   

ÖzdeĢ 

1.Sınavla alanlar  
47 3,42 1,06 

 

 

 

78,077 

1-3 
 

2.Anadolu liseleri  
93 3,41 ,96 

1-4 ,000
*** 

3.Meslek liseleri  
113 2,11 ,42 

2-3  

4.Ġmam hatip liseleri  
58 2,17 ,41 

2-4  

 Toplam  
311 2,77 ,98 

   

Ġçsel 

1.Sınavla alanlar  
47 3,35 ,82 

 

 

 

54,234 

1-3 
 

2.Anadolu liseleri  
93 3,36 ,73 

1-4 ,000
*** 

3.Meslek liseleri  
113 2,45 ,46 

2-3  

4.Ġmam hatip liseleri  
58 2,50 ,42 

2-4  

 Toplam  
311 2,91 ,76 

   

***
:p<,001 

Tablo 15‟te öğretmenlerin ÖB boyutlarının okul türüne göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına bakmak için yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre uyum boyutu sınavla 

öğrenci alan liseler X =2,35; Anadolu liseleri X =2,23; meslek liseleri X =1,64; imam-hatip 

liseleri X =1,61, özdeĢleĢme boyutu sınavla öğrenci alan liseler X =3,42; Anadolu liseleri 

X =3,41; meslek liseleri X =2,11; imam-hatip liseleri X =2,17, içselleĢtirme boyutu sınavla 

öğrenci alan liseler X =3,35; Anadolu liseleri X =3,36; meslek liseleri X =2,45; imam-hatip 

liseleri X =2,50 olarak bulunmuĢtur. 

Tablo 15‟te öğretmenlerin ÖB düzeylerinde okul türüne göre tüm alt boyutlarda 

istatistiksel olarak anlamlı farklılaĢma görülmektedir. Analiz sonucunda uyum boyutunda f= 

67,20; P<0,001, özdeĢleĢme f= 78,07; P<0,001, içselleĢtirme boyutunda f= 54,23; P<0,001 

olarak tespit edilmiĢtir. Bu farklılaĢma sınavla öğrenci alan liseler ile meslek liseleri (1-3) ve 

sınavla öğrenci alan liseler ile imam hatip liseleri (1-4) arasında olup sınavla öğrenci alan 
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liseler lehinedir. Yani sınavla öğrenci alan liselerde görev yapan öğretmenlerin ÖB düzeyleri 

daha yüksektir. Diğer yandan Anadolu liseleri ile meslek liseleri (2-3) ve Anadolu liseleri ile 

imam hatip liseleri (2-4) arasında da istatistiksel olarak farklılaĢma olup bu farklılaĢma 

Anadolu liselerin lehinedir. Yani Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin ÖB 

düzeyleri diğer gruplara göre daha yüksektir.  

Yalçın‟ın (2014) yaptığı çalıĢmada ilkokul, ortaokul ve lise okul türü olarak ele 

alınmıĢ ve okul türleri arasında anlamlı farklılık bulunmuĢtur. AraĢtırmanın da lise türleri 

olarak anlamlı farklılık göstermesi yönüyle Yalçın (2014) ile birbirini desteklemekte ve 

benzerlik göstermektedir. 

Literatürde sınavla öğrenci alan liseler, Anadolu liseleri, meslek liseleri ve imam-hatip 

liseleri gruplandırılarak yapılan çalıĢmalara rastlanılmamıĢ olup araĢtırmada sınavla öğrenci 

alan liseler ile Anadolu liselerinin çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları düzeyinin daha 

yüksek çıkmasında öğrencilerin akademik durumunun etkili olduğu sonucuna varılabilir. 

Sınavla öğrenci alan liseler ile Anadolu liseleri genel olarak sözel, mantıksal ve matematiksel 

zekâ bakımından daha üst düzey öğrenci almaktadır. Öğrencilerin sözel, mantıksal ve 

matematiksel algılama düzeylerinin yüksek olması öğretmenlerin iĢlerini yapmasını 

kolaylaĢtırmaktadır.  

4.1.3. Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesi Algıları ile Örgütsel Bağlık Düzeyleri 

Arasındaki İlişkiye Ait Bulgu ve Yorumlar 
 

Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek için yapılan analiz sonucu aĢağıda Tablo 16‟da verilmiĢtir. 

 
Tablo 16: Öğretmenlerin İYK Algı Düzeyleri ve ÖB Düzeyleri Arasındaki İlişkiye Yönelik Pearson Korelasyon 

Analizi Sonuçları 

 
yaĢam güven iĢ gören sosyalsor sosbüt demokratik uygunveadil 

uyum ,74
** 

,76
**

 ,74
**

 ,79
**

 ,88
**

 ,82
**

 ,70
**

 

özdeĢ ,78
** 

,84
**

 ,82
**

 ,83
**

 ,82
**

 ,84
**

 ,79
**

 

içsel ,73
**

 ,73
**

 ,78
**

 73
**

 ,78
**

 ,78
**

 ,72
**

 
**: p<,01 

 

Tablo 16‟da öğretmenlerin ĠYK ve ÖB düzeyleri arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve iki 

ölçek arasında tüm boyutlarda oldukça yüksek düzeyde iliĢki p<.01 bulunmuĢtur. Yani 

öğretmenlerin ÖB düzeyleri yükseldikçe ĠYK algı düzeyleri de yükselmekte, ĠYK algı 

düzeyleri yükseldikçe de ÖB düzeyi yükselmektedir. 
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Gnanayudam ve Dharmasiri (2007) tarafından yapılan “ĠĢ YaĢam Kalitesinin Örgütsel 

Bağlılık Üzerine Etkisi” adlı çalıĢmada, iĢ yaĢam kalitesi ile örgütsel bağlılık arasında olumlu 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢ olup, elde edilen sonuçların bu araĢtırma 

sonuçlarını desteklediği görülmüĢtür.  

Erdem (2008) tarafından yapılan öğretmen algılarına göre liselerde iĢ yaĢamı kalitesi 

ve örgütsel bağlılıkla iliĢkisi adlı çalıĢmada, iĢ yaĢam kalitesinin örgütsel bağlılığı olumlu 

etkilediği belirtilmiĢ olup araĢtırma sonuçlarını destekleyecek nitelikte olduğu görülmüĢtür. 

Normala (2010) Malezya‟da rastgele yöntemle belirlediği 50 farklı örgütte görev 

yapan çalıĢanların iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgüte olan bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. AraĢtırmada çalıĢanın iĢ yaĢamı kalitesi artınca bağlılık düzeylerinin artacağı 

belirtilmiĢtir. ÇalıĢmanın araĢtırma ile uyum içinde olduğu, araĢtırmayı desteklediği 

görülmektedir. 

Nanjundeswaraswamy ve Swamy (2012) “Liderlik Stili ve ĠĢ YaĢam Kalitesi Üzerine 

Bir Alan AraĢtırması” adlı çalıĢmasında, iĢ yaĢam kalitesi, örgütsel bağlılık ve liderlik stili 

arasında karĢılıklı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢtığı ifade edilmiĢtir. AraĢtırma, çalıĢmanın 

ifade ettiği gibi iĢ yaĢamı kalitesi ile örgütsel bağlılık iliĢkisini ortaya koymuĢtur. 

Nanjundeswaraswamy ve Swamy‟ın (2012) çalıĢması araĢtırmayı destekleyecek niteliktedir. 

Radja, Tawe, Rıjal, ve Tıro (2013) tarafından yapılan “Effect Quality of Work Life 

And Organizational Commitment Tomarda Work Satisfaction In Increasing Public Service 

Performance” adlı çalıĢmada çalıĢanların iĢ yaĢam kaliteleri ile örgütsel bağlılıkları arasında 

önemli bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma, araĢtırma ile paralellik göstermekte ve 

desteklemektedir. 

Kösterelioğolu (2011) ve Yalçın (2014)  tarafından yapılan çalıĢmalarla araĢtırma, 

örgütsel bağlılık ve iĢ yaĢamı kalitesi arasındaki iliĢki bakımından benzerlik göstermektedir. 

AraĢtırmanın Kösterelioğolu (2011) ve Yalçın (2014) tarafından yapılan çalıĢmalarla aynı 

doğrultuda olduğu görülmektedir.  
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BÖLÜM V 
 

Bu bölümde araĢtırmayla ilgili sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. 

5.SONUÇLAR VE ÖNERİLER 

 

Bu bölümde araĢtırma bulgularına dayalı olarak ulaĢılan sonuçlara ve yöneticiler ile 

araĢtırmacılar için önerilere yer verilmiĢtir. 

5.1. Sonuçlar 

 

Bu bölümde araĢtırmanın bulgularına dayalı olarak varılan sonuçlara yer verilmiĢtir. 

Öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkilere ait 

bulgulara dayalı olarak ulaĢılan sonuçlar Ģu Ģekilde özetlenebilir. 

5.1.1. Öğretmenlerin İş Yaşamı Kalitesine İlişkin Algı Sonuçları 

 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algılarına iliĢkin görüĢleri cinsiyet, yaĢ, 

kıdeme göre toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, iĢ gören kapasitesinin 

geliĢtirilmesi, sosyal sorumluluk, sosyal bütünleĢme, demokratik ortam, uygun ve adil karĢılık 

alt boyutlarında anlamlı farklılık göstermez iken araĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ yaĢamı 

kalitesi algılarına iliĢkin görüĢlerinde alana göre güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi alt boyutlarında görsel sanatlar alanı lehine anlamlı farklılık 

görülmektedir. Ayrıca araĢtırma sonunda okul türüne göre öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi 

algıları sınavla öğrenci alan okullar ile Anadolu liseleri lehine anlamlı farklılık 

göstermektedir.  

  AraĢtırma sonuçlarına göre öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları uygun ve adil 

karĢılık boyutunda düĢük, toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi, sosyal sorumluluk, sosyal bütünleĢme, demokratik ortam 

boyutlarında orta düzeyde ve iĢ yaĢamı kalitesi boyutlarından güvenli ve sağlıklı çalıĢma 

koĢulları ile sosyal bütünleĢme ortalamaları en yüksek iken, uygun ve adil karĢılık boyutunda 

en düĢük ortalamaya sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Cinsiyete göre sosyal sorumluluk 

dıĢındaki toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, iĢ gören kapasitesinin 

geliĢtirilmesi, sosyal bütünleĢme, demokratik ortam, uygun ve adil karĢılık boyutların 

erkeklerin ortalamasının kadınlardan yüksek olduğu; yaĢa göre sosyal sorumluluk dıĢındaki 
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toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi, 

sosyal bütünleĢme, demokratik ortam, uygun ve adil karĢılık boyutlarında 35 yaĢ ve altının 

yüksek olduğu, 46 ve üzeri yaĢın bütün boyutlarda düĢük ortalamaya sahip olduğu sonucuna 

varılmıĢtır.  

 Kıdeme göre araĢtırmaya bakıldığında toplam yaĢam alanı, güvenli ve sağlıklı çalıĢma 

koĢulları, iĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi, sosyal bütünleĢme, sosyal sorumluluk, 

demokratik ortam ve uygun ve adil karĢılık boyutlarında 0-10 yıl arası kıdeme sahip olan 

öğretmenlerin ortalamasının yüksek olduğu; 11-15 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ gören 

kapasitesinin geliĢtirilmesi, sosyal bütünleĢme, sosyal sorumluluk boyutlarında, 21 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip öğretmenlerin ise demokratik ortam, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, 

toplam yaĢam alanı ortalamalarının düĢük olduğu sonucuna varılmıĢtır. Alanlara göre 

bakıldığında öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algılarında alan olarak güzel sanatlar grubunun 

bütün boyutlarda yüksek ortalamaya sahip olduğu, diğer alan olarak belirtilen grubun ise 

genel olarak düĢük olduğu; okul türü olarak iĢ yaĢamı kalitesi algıları sınavla öğrenci alan 

okullar ile Anadolu liselerinde çalıĢan öğretmenlerin yüksek, meslek liseleri ile imam hatip 

liselerinde çalıĢan öğretmenlerin ise düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

5.1.2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerine İlişkin Sonuçlar 

 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyet, yaĢ, kıdem ve 

alana göre anlamlı farklılık göstermezken okul türüne göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri sınavla öğrenci alan liseler ile Anadolu liseleri lehine anlamlı 

farklılık görülmektedir. AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

uyum boyutunda düĢük, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında orta düzeyde olduğu, 

öğretmenlerin cinsiyete göre ise örgütsel bağlılığın uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme erkek 

ortalamalarının yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kıdeme göre araĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin uyum ve özdeĢleĢme boyutlarında 35 yaĢ ve altının, içselleĢtirme boyutunda ise 

41-45 yaĢ aralığının, 0-10 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin ise uyum, özdeĢleme ve 

içselleĢtirme boyutlarının yüksek olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya alan olarak bakıldığında 

güzel sanatlar alan grubu öğretmenlerinin ortalamasının uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

boyutlarında en yüksek, diğer alan grubu öğretmenlerinin ise ortalamasının en düĢük olduğu 

tespit edilmiĢtir. Okul türü olarak da sınavla öğrenci alan liseler ile Anadolu liselerinin 

ortalaması örgütsel bağlılığın bütün boyutlarında yüksek, meslek liseleri ile imam hatip 
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liselerinin ortalamasının düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca örgütsel bağlılık ile iĢ yaĢamı 

kalitesi arasında yüksek iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

5.2. Öneriler 

    Bu bölümde araĢtırmanın bulgularına dayalı olarak geliĢtirilen önerilere yer 

verilmiĢtir. 

5.2.1. Yöneticiler İçin Öneriler 

 

1. AraĢtırma sonunda sınavla öğrenci alan liseler ve Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalite algıları ile örgütsel bağlılık düzeylerinin meslek liseleri ve 

imam-hatip liselerinde görev yapan öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde daha yüksek olduğu 

tespit edildiğinden akademik yönden daha baĢarılı öğrencilerin meslek liseleri ile imam-hatip 

lisesini tercih etmesini sağlayacak, okullar arasındaki imkân adaletsizliğini giderecek 

düzenlemeler yapılabilir.  

 2. AraĢtırma sonunda iĢ yaĢamı kalitesi algısı olarak öğretmenlerin ortalamasının en 

düĢük olduğu boyut uygun ve adil karĢılık olarak belirlendiğinden öğretmenlere maddi ve 

manevi olarak hak ettiği değeri verecek meslek kanunu çıkarılabilir. 

 3. AraĢtırma sonunda öğretmenlerin yaĢ ve kıdeme göre iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeylerinin istikrarlı olmadığı görüldüğünden öğretmenlerin kendini 

geliĢtirebilmesi ve uzman ve baĢöğretmen olarak yükselmesi için imkânlar verilebilir. 

 4. AraĢtırma sonunda öğretmenlerin iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında yüksek iliĢki olduğu belirlendiğinden iĢ yaĢamı kalitesini artıracak güvenli 

ve sağlıklı çalıĢma koĢullarının sunulduğu, çalıĢanın kendini geliĢtirebildiği, sosyal 

sorumluluk aldığı, katılımının sağlandığı okul ortamları oluĢturulabilir. 

5.2.2. Araştırmacılar İçin Öneriler 

 

1. AraĢtırma sadece KırĢehir il merkezinde bulunan ortaöğretim kurumlarını 

 kapsayacak Ģekilde yapıldığından bu araĢtırma daha geniĢ bir alanı kapsayacak Ģekilde Milli 

Eğitim Bakanlığı desteğiyle yapılabilir. 

 2.AraĢtırma kamu ortaöğretim kurumlarını kapsamaktadır, özel ortaöğretim 

kurumlarını, temel eğitimi kapsayacak Ģekilde geniĢletilebilir. 
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 3.AraĢtırma iĢ yaĢamı kalitesi algıları ile örgütsel bağlık iliĢkisine odaklandığından bu 

konuların yanına akademik baĢarı, sosyal etkinlikler gibi konular eklenerek değiĢik zaman ve 

yerde uygulanabilir. 

 4. AraĢtırma nicel bir araĢtırma olduğundan nitel araĢtırmalar yapılabilir. 
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EK-4: İş Yaşamı Kalitesi Ölçeği 
Ġġ YAġAMI KALĠTESĠ ÖLÇEĞĠ 

Değerli öğretmenler,  

Bu ölçek, iĢ yaĢamı kalitesi konusunda görüĢlerinizi belirlemeye yönelik bir araĢtırmaya veri 

toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. Toplanacak veriler yalnızca bilimsel amaçlar için kullanılacak, özel 

olarak herhangi bir kiĢi ya da kuruma verilmeyecektir. Ölçekte yer alan ifadelere iliĢkin cevaplarınızı 

“(1) hiç katılmıyorum”, “(2) az katılıyorum”, “(3) orta düzeyde katılıyorum”, “(4) büyük ölçüde 

katılıyorum” ve “(5) tamamen katılıyorum” seçeneklerinden oluĢan beĢli derecelemeli ölçek üzerinde 

iĢaretlemeniz beklenmektedir. 

Ölçekten elde edilecek veriler toplu olarak değerlendirilecektir. Bu nedenle ölçek formuna isim 

yazmanız beklenmemektedir. Yardımlarınız için teĢekkür eder, saygılar sunarım. 

I. Bölüm: Bu bölümde kiĢisel durumunuza iliĢkin sorular bulunmaktadır. Her soruda durumunuza uyan 

seçeneği lütfen iĢaretleyiniz.  

1. Görev yaptığınız okul :.................................. 

2. Cinsiyetiniz: 1.( ) Kadın  2.( ) Erkek  

3. Öğretmenlik Kıdeminiz (yıl) : ………… 

4.BranĢınız : …………………………………….. 

II. Bölüm: Bu bölümde iĢ yaĢamı kalitesini çeĢitli boyutlarda belirlemeye yönelik ifadeler yer 
almaktadır. Lütfen her boyuttaki ifadeye katılma düzeyinizi karĢısındaki ölçekte size uygun gelen 
seçeneğin altındaki rakamı daire içine alarak belirtiniz.  

Katılma Düzeyi 

ĠFADELER 
 

A. Toplam yaşam alanı 
H

iç
  

A
z
  

O
rt

a
 d

ü
z
e
y
d
e
  

B
ü
y
ü
k
 ö

lç
ü
d
e

 

T
a
m

a
m

e
n

 

1. Hayatımdan memnunum. 1 2 3 4 5 

2. Eğer yeniden dünyaya gelsem yaĢamımda hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 1 2 3 4 5 

3. Hayatım idealimdekine yakındır. 1 2 3 4 5 

4. Hayattan istediğim önemli Ģeyleri elde ettim. 1 2 3 4 5 

B. Güvenli ve sağlıklı çalışma koşulları 

5. Bu okulun ısınma koĢulları yeterlidir. 1 2 3 4 5 

6. Bu okulda derslik sayısı eğitim ve öğretim açısından yeterlidir. 1 2 3 4 5 

7. Bu okul sosyal ve kültürel etkinlikler bakımından yeterli fiziki donanıma sahiptir. 1 2 3 4 5 

8. Bu okul sportif etkinlikler için yeterli fiziki donanıma sahiptir. 1 2 3 4 5 

9. Bu okulda çalıĢma koĢulları sağlık açısından uygundur. 1 2 3 4 5 

10. Bu okulda eğitim ve öğretim etkinlikleri için uygun bir ortam vardır. 1 2 3 4 5 

11. Bu okulda kendimi güvende hissediyorum.* 1 2 3 4 5 

C. İş gören kapasitesinin geliştirilmesi 

12. Bu okulda kariyer (lisansüstü ve hizmet içi eğitim gibi) yapmak isteyenlere kolaylık 
gösterilmektedir. 

1 2 3 4 5 

13. Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde kullanabiliyorum. 1 2 3 4 5 

14. Yöneticilerden iĢimle ilgili yardım ve katkı alabiliyorum. 1 2 3 4 5 

15. MüfettiĢlerden iĢimle ilgili yardım ve katkı alabiliyorum. 1 2 3 4 5 
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16. Bu okulda iĢimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı sağlanmaktadır. 1 2 3 4 5 

17. Bu okulda açık oturum, konferans, panel vb. geliĢim olanaklarına katılımım 
desteklenmektedir. 

1 2 3 4 5 

D. Sosyal sorumluluk 

18. Bu okulda çevreye yönelik sanat ve kültür etkinlikleri düzenlenmektedir. 1 2 3 4 5 

19. Bu okulda çevrenin yeĢillendirilmesine yönelik etkinlikler düzenlenmektedir. 1 2 3 4 5 

20. Bu okulda çevre temizliğine özen gösterilmektedir. 1 2 3 4 5 

21. Bu okulda hesap verme anlayıĢı vardır. 1 2 3 4 5 

22. Bu okulda velilerin görüĢleri dikkate alınmaktadır. 1 2 3 4 5 

23. Bu okulda tüm bireylere eĢit hizmet sunulmaktadır. 1 2 3 4 5 

24. Bu okul toplum kalkınmasına katkıda bulunmaktadır. 1 2 3 4 5 

E. Sosyal bütünleşme 

25. Bu okulda yöneticiler öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢmaktadır. 1 2 3 4 5 

26. Bu okulda herkes birbirine güvenir. 1 2 3 4 5 

27. Bu okula ait olduğumu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

28. Üstlerimle iliĢkilerim iyidir. 1 2 3 4 5 

29. ÇalıĢma arkadaĢlarımla iliĢkilerim iyidir. 1 2 3 4 5 

F. Demokratik ortam 

30. Bu okulda iĢimle ilgili karar alma Ģansına sahibim. 1 2 3 4 5 

31. Üstlerimden eĢit muamele görüyorum. 1 2 3 4 5 

32. Hak ve sorumluluklarımı biliyorum. 1 2 3 4 5 

33. Bu okulda hakkımı özgürce savunabiliyorum. 1 2 3 4 5 

34. ĠĢimle ilgili problemleri özgürce doğrudan üstlerimle konuĢabilirim. 1 2 3 4 5 

35. Okulun değerleriyle bireysel değerlerim örtüĢmektedir. 1 2 3 4 5 

36. Bu okulda yöneticiler özel yaĢamın gizliliğine saygı göstermektedir. 1 2 3 4 5 

G. Uygun ve adil karşılık 

37. Aldığım ücretin yaptığım iĢin karĢılığı olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

38. Aldığım ücret, alanımla ilgili kitap ve dergi gibi akademik yayınları takip etmem için yeterlidir. 1 2 3 4 5 

39. Sağlık haklarımla ilgili olanakları yeterli buluyorum. 1 2 3 4 5 

40. Emeklilik haklarımla ilgili olanakları yeterli buluyorum. 1 2 3 4 5 

41. Özlük haklarımla ilgili imkânları yeterli buluyorum. 1 2 3 4 5 

42. Aldığım ücret iĢteki verimliliğimi olumlu yönde etkilemektedir. 1 2 3 4 5 

43. Aldığım ücret, iĢe bağlılığımı olumlu yönde etkilemektedir. 1 2 3 4 5 
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EK-5: Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Bu bölümde örgütsel bağlılık düzeyini belirlemeye yönelik ifadeler yer almaktadır. Her 
boyuttaki ifadeye katılma düzeyinizi karĢısındaki ölçekte size uygun gelen seçeneğin altındaki rakamı 
daire içine alarak belirtiniz. 

Katılma Düzeyi 

 
 
 
 
ĠFADELER 
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1. Bu okuldaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılarla 
yapıyorum.  

1 2 3 4 5 

2. Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

3. Emek birikimlerim bu okuldan ayrılmamı engelliyor. 1 2 3 4 5 

4. Öğrencilerin baĢarısına iliĢkin çabamın ders saatleriyle sınırlı 
olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

5. Bu okula uyum sağlamada güçlük çekiyorum. 1 2 3 4 5 

6. Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum. 1 2 3 4 5 

7. Bu okulda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını 
hissediyorum.  

1 2 3 4 5 

8. Bu okulda yönetimin beni okula bağlama çabalarından 
rahatsızlık duyuyorum. 

1 2 3 4 5 

9. Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu 
düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

10. Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 

11. Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme 
olanağı sağladığı kanısındayım. 

1 2 3 4 5 

12. Bu okul iĢimde beni en yüksek performans göstermeye 
özendiriyor.  

1 2 3 4 5 

13. Bu okulun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir 
ortam sağladığını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

14. BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım olduğu halde bu okulda 
çalıĢmayı yeğliyorum.  

1 2 3 4 5 

15. Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime 
inanıyorum. 

1 2 3 4 5 

16. Okulumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba gösteriyorum. 1 2 3 4 5 

17. Bu okulun geleceğini gerçekten düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

18. Bu okulun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum. 1 2 3 4 5 

19. Okuluma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ sayıyorum. 1 2 3 4 5 

20. Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler dolduruyor. 1 2 3 4 5 

21. Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum. 1 2 3 4 5 

22. Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev 
sayıyorum. 

1 2 3 4 5 

23. Okulum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum. 1 2 3 4 5 

24. Okulumun yararı için her türlü fedakârlığı yaparım. 1 2 3 4 5 
 

Katkılarınızdan dolayı teĢekkür ederim 
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