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Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi Anabilim Dalı 
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Örgütsel sessizlik, iĢgörenlerin iĢlerini ve çalıĢtığı kurumu iyileĢtirmeye yönelik olarak 

düĢüncelerini, duygularını ve bilgilerini kasıtlı bir Ģekilde esirgemesidir. ĠĢgörenlerin 

sergiledikleri sessiz kalma davranıĢı eskiden örgütlerde uyum içinde çalıĢıldığı Ģeklinde 

düĢünülse de günümüzde bilinçli ve kasıtlı olarak gösterilen bir tepki ve düĢüncelerini esirgeme 

olarak düĢünülmektedir. ĠĢgörenler örgüt içerisindeki sorunlar hakkında düĢüncelerini ifade 

etmelerinin bir Ģey değiĢtirmeyeceğine,  sorunlarını anlatmanın ise tehlikeli olduğuna inanırlar. 

ĠĢgörenler, yöneticilerinden olumsuz bir dönüt almaktan çekindiklerinden dolayı konuĢmaktan 

çok sessiz kalmayı tercih ederler. KonuĢtuklarında sorun çıkarıcı, Ģikâyetçi ve geçimsiz biri 

olarak görüneceklerini zannettikleri için duygu ve düĢüncelerini paylaĢmaktan kaçınırlar. Bu 

durum ise çalıĢılan kurum için yeni fırsatların kaçırılmasına ve iĢgörenlerin bu ortamda 

yaĢadıkları sıkıntı ve stresin, iĢgörenlerin örgüte olan bağlılık düzeylerini olumsuz etkilemesi 

beklenir. ĠĢgörenlerin gösterdikleri sessiz kalma davranıĢı, çalıĢtıkları kurum adına olumsuz 

sonuçlar getirebilir. ĠĢgörenlerin gösterdikleri performansların üst düzeyde olması için 

sorunlarını rahatlıkla dile getirmeleri ve yöneticilerinden olumsuz bir dönüt almamaları gerekir. 

Yöneticilerin iĢgörenlere olumsuz geri dönüt vermeleri sonucu, iĢgörenlerin çalıĢtığı kuruma 

karĢı bağlılık düzeylerinin azalması beklenebilir. Bu durum örgütlerin yenileĢme çabalarının 

önünde aĢılması zor bir engel oluĢturabilir. 

Bu araĢtırmada ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin 

görüĢlerine bağlı olarak Örgütsel Sessizlik ile Örgütsel Bağlılık düzeylerini tespit etmek 

ve Örgütsel Sessizlik ile Örgütsel Bağlılık arasında nasıl bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymak amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini Elazığ ilindeki bütün ilköğretim okulları 

oluĢturmaktadır. Örneklemini ise Elazığ il merkezinde bulunan 5 eğitim bölgesinden 

ikiĢer ilköğretim okulu ve ilçelerden birer ilköğretim okulu olmak üzere toplam 20 

ilköğretim okulu oluĢturmaktadır. Örneklem grubuna “Örgütsel Sessizlik Ölçeği” ve 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”  uygulanmıĢ ve yapılan analizlerde su sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 
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 AraĢtırma sonuçlarına göre katılımcıların Örgütsel Sessizlik algıları yüksek 

düzeyde, Örgütsel Bağlılık algıları orta düzeyde olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuç 

ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin sorunlarını rahatça ifade 

edemedikleri ve genelde sessiz kalmayı tercih ettiklerini göstermektedir. Ayrıca 

ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin okullarına karĢı orta 

düzeyde bağlı oldukları ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel Sessizliği oluĢturan faktörler ile 

Örgütsel Bağlılığı oluĢturan faktörler arasındaki iliĢkilere bakıldığında Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır:   

Örgütsel Sessizliğin Yönetici, Öğretmen ve Ortam Faktörleri ile Örgütsel 

Bağlılığın Devam Bağlılığı Faktörü arasında negatif yönde ancak anlamlı olmayan bir 

iliĢkinin bulunduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuca göre Örgütsel Sessizliğin artması 

sonucu yönetici ve iĢgörenlerin devam bağlılığı algılarının azalması beklenmektedir. 

Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık Faktörü ile Örgütsel Sessizliğin Yönetici, 

Öğretmen ve Ortam Faktörleri arasında pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. ĠĢgörenlerin sessiz kalma davranıĢı arttıkça iĢgörenlerin örgütlerine karĢı 

duygusal bağlılık algılarının da artması beklenmektedir. Ayrıca Örgütsel Bağlılığın 

Normatif Bağlılık Faktörü ile Örgütsel Sessizliğin Yönetici, Öğretmen ve Ortam 

Faktörleri arasında pozitif yönde bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢgörenler kendilerini 

örgütlerine karĢı borçlu hissetmelerinden dolayı örgütte meydana gelen sorunları 

görmezlikten gelmekte ve bu durumu dile getirmemektedirler. 

 

   Anahtar Sözcükler: Sessizlik, örgütsel sessizlik, iĢgören, örgütsel bağlılık 
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Organizational silence is the employees to restrain sharing their feelings and 

information about the enhancement of where they work. Even though the silence by the 

employees used to be considered a harmony amongst them, today, this is considered as 

a conscious and willing reaction and restraining the ideas. Employees believe that 

expressing their ideas within the organization will change nothing and telling about 

their problems is dangerous. They restrain sharing their feelings and ideas because they 

think they would be considered as trouble maker, complaintive and fractious. This 

situation causes to the corporation to loose new opportunities and reasons problems and 

stress in the coporration and commitment level of the employees to be effected 

negatively. Silence by the employees can bring negative results for the corporation. For 

the emplyees‟ performances to be high level, they should express their problems easily 

and shouldn‟t receive any negative feedback from the directors. In case employees 

receive negative feedback from the directors, employees‟ commitment level with the 

corporation can decrease. This case brings a serious obstacle for the corporation‟s 

innovation attempt. 

In this research, depending on the opinions of the teachers and directors of 

primary schools, it is purposed to define the level of Organizational Silence and 

Organizational Commitment, and also to expose the way of relationship between 

Organizational Silence and Organizational Commitment.Universe of the reseaarch is 

constituted by all the primary schools in Elazig city.And the sample is constituted by 20 

primary schools 10 of which are from 5 education district in Elazig and two primary 

schools from each, and the other 10 of which are from each towns of the city.Within the 

sample group, “Scale of Organizational Silence” and “Scale of Organizational 

Commitment” have been applied and the following results are received within the 

analyses: 
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According to the results of the research, Organizational Silence perception of 

participants is high level and Organizational Commitment perception of participants is 

middle level.This result shows that primary school teachers and directors can not easily 

express their own and generally choose remaining silent.Besides, primary school 

teachers and directors are commited with their schools in a middle level.The following 

results are received from the observation of relationship between the factors that create 

the Organizational Silence and the factors that create the Organizational Commitment: 

There is a negative and meaningless relationship between the Director, Teacher 

and Environment Factors of Organizational Silence and Continuation Commitment 

Factor of Organizational Commitment.According to this result, as a result of increase of 

Organizational Silence, the continuation commitment of directors and employees is 

expected to decrease.There is a positive relationship between the Emotinal Commitment 

Factor of Organizational Commitment and the Director, Teacher and Environment 

Factors of Organizational Silence.The more employees keep the silent attitude, the more 

emotional commitment perception according to the employees organization is 

expected.Besides, there is a positive relationship between the Normative Commitment 

Factor of Organizational Commitment and and the Director, Teacher and Environment 

Factors of Organizational Silence.Because the emplyees see themselves obliged to their 

organizations, the ignore the problems of organization and do not mention about them. 

 

Keywords: Silence, Organizational Silence, Employee, Organizational 

Commitment 
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ÖNSÖZ 

Okullar toplumun bir parçasını oluĢturan sosyal yapılardır. Okulda bulunan 

bireylerin, amaçlarından ve misyonundan haberdar olması, okulun amaçları 

doğrultusunda kendilerine uzak-yakın hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulaĢmak için 

çaba göstermesi beklenir. Örgüt yapılarından biri olan okullardaki sorunların dile 

getirilmemesi, okulun geliĢmesi ve yeniliğe açık olmasının önünde bir engel teĢkil 

etmektedir. Sorunlarını rahatlıkla ifade edemeyen öğretmen ve yöneticilerin, yüksek 

düzeyde performans göstermesi beklenemez. Yüksek derecede performans ile 

çalıĢamayan personelin, okulun amaçlarına ulaĢması yolunda gerekli desteği vermesi 

zor görünmektedir.  

Hızla değiĢen dünyada, okulların durağan olması ve kendini yenilememesi 

düĢünülemez. Okullar toplumlar için büyük önem arz etmektedir. Toplumun temel 

yapıtaĢları olan çocukların iyi ve güncel bilgilerle eğitilmesi, toplumun geleceği için 

önemlidir. Bu durumda öğretmen ve okul yöneticilerine büyük iĢ düĢmektedir. Özellikle 

okul yöneticileri personeli ile sürekli iletiĢim halinde olmalı, onların fikirlerini almalı ve 

sorunlarını dinlemelidir. Okul yöneticileri, personeli ile fikir alıĢ- veriĢinde bulunarak, 

okul ve öğrenciler için neler yapılabileceğini ortak bir karar altında değerlendirmelidir. 

Öğretmenlerin fikirlerine saygı duyulması, özgüvenlerinin kırılmaması ve okul için 

faydalı olduklarına inandırılması okul yöneticileri tarafından gösterilmesi beklenen 

davranıĢlardır.  

AraĢtırma konusunun belirlenmesinde yönlendirici olan, yüksek lisansımın her 

aĢamasında beni cesaretlendiren, sürekli yol gösteren, derin tecrübe ve bilgisini benimle 

paylaĢan değerli danıĢman hocam Sayın Yrd. Doç. Dr. Zülfü DEMİRTAŞ ‟a;  

Desteğini ve bana güvenini her zaman hissettiğim sayın hocalarım Doç. Dr. 

Burhan AKPINAR’a, Arş. Gör. Dr. Etem YEŞİLYURT’ a, Arş. Gör. İbrahim 

ÇANKAYA’a Fırat Üniversitesi Eğitim Bilimleri Bölümü‟ndeki tüm hocalarıma; 

Maddi ve manevi desteklerini her an hissettiğim Değerli Aileme ve yardımlarını 

benden esirgemeyen isimlerini sayamadığım herkese sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 

         Gökhan KAHVECĠ 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

Elazığ‟daki ilköğretim okullarında örgütsel sessizlik ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkileri konu alan araĢtırmanın bu bölümünde, problem durumu, 

araĢtırmanın amacı, önemi, sınırlılıkları ve tanımlar yer almaktadır. 

 

 1.1. Problem Durumu 

Toplumlar ihtiyaçlarını karĢılamak, geliĢmek, ilerlemek, bünyesinde bulunan 

sorunları çözmek ve rahatlığını arttırmak için bir takım kurumlara ihtiyaç duyar. 

Ġhtiyaçların ve problemlerin durumlarına göre oluĢan bu toplumsal kurumların, kuruluĢ 

amaçlarını geliĢtiren birimlere örgüt denir (Ayık, 2007: 10). Ġnsanlar bir arada yaĢamak 

için birbirleri ile yardımlaĢma ve dayanıĢma içinde olmalıdırlar. Çünkü insanoğlunun 

ihtiyaçları ve hayattan beklentileri çok fazladır. Bu beklentilerin gerçekleĢmesi için 

toplumsal bir ortama ihtiyaç vardır. Bu toplumsal yapının oluĢması için de insanların 

örgütlenmesi gereklidir. 

Bağlılık kavramı kelime anlamı olarak adanma ve sadakat olarak açıklanabilir. 

Ancak bu kavram hiçbir Ģekilde körü körüne bağlanmak anlamına gelmemektedir. 

Bağlılık, toplumsal içgüdünün bir anlatım biçimi olarak, toplum duygusunun olduğu her 

yerde varlığını göstermektedir (Tiryaki, 2005: 85). Toplumun ve örgütlerin olduğu 

ortamda bağlılığın olmamasından söz edilemez. ĠĢgörenlerin kendilerini ait hissettikleri 

ve bağlılık duygularının kuvvetli olduğu toplumlarda birlik, beraberlik ve dayanıĢma üst 

düzeydedir. Bağlılıkları yüksek iĢgörenlere sahip olmak her örgüt için önem arz 

etmektedir.  

Örgütsel bağlılık, genel olarak kiĢinin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettikleri anlamına 

gelir. ĠĢgörenlerin örgütsel amaç ve hedefleri gönülden benimsemeleri, bu amaç ve 

hedef doğrultusunda çok çalıĢmaları ve sürekli örgüt içerisinde olmak istemeleri birer 

bağlılık göstergesidir (BaĢyiğit, 2006: 38). Örgütsel bağlılıkta gönüllülük unsuru esastır. 

Bunu emretmek yanlıĢ bir davranıĢ olur. Örgüte olan bağlılık, iĢgörenlerin bunu 

isteyerek gösterdiğinde önem arz eder. Her örgüt iĢgörenlerinin örgütsel bağlılık 

düzeylerini arttırmak ister. Bundan dolayı örgütler varlıklarını devam ettirebilmek, 
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değiĢen dünyaya uyum sağlamak istiyorlarsa iĢgörenlerinin bağlılık düzeylerini 

arttırmalıdırlar. 

Örgütlerine karĢı duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar daha değerlidirler. Çünkü 

örgütlerine daha fazla katkı sağlarlar. Örgütlerine karĢı devam bağlılığı gösteren 

iĢgörenler ise daha az verimli olurlar. Bundan dolayı örgüt tarafından çok değerli 

görülmezler. ĠĢgörenler örgütün, kendileri için ilginç ve anlamlı görevler, arkdaĢça ve 

destekçi çevre ile birlikte iyi ödeme ve yükselme olanaklarının olduğunu algılarsa 

örgüte daha yüksek düzeyde bağlılık hissederler (Güven, 2006: 6) 

Ödül ve ceza yöneticilerin iĢgörenleri kontrol etmek, örgüt amaçları 

doğrultusunda yönlendirmek için kullandıkları motivasyon araçlarıdır. Bunlardan ödül, 

olumlu motivasyona yöneliktir ve etkisi cezaya göre daha uzun sürelidir. Ödülün 

iĢgörenin kiĢiliğine, beklentilerine, gereksinimlerinin nitelik ve niceliğine uygun olması 

gerekmektedir. Her iĢgörenin değiĢik ödül istemleri vardır (Güven, 2006: 8). Örgütsel 

ödüller yeterli iĢgörenler tarafından yeteri derecede doyum sağladığında, iĢgörenin 

örgütte kalmasını, devamlılığını, örgütü koruyup benimsemesini sağlar. ĠĢ güvencesi, 

sağlık, maaĢ, ikramiye, prim ödemeleri, yazlık kamp gibi baĢarı ya da özendiricidirler.  

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

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, üyelerin yüksek 

düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken, amaçlar makul ve kabul 

edilebilir olduğunda yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla sonuçlanması 

ihtimali bulunmaktadır (Balay, 2000: 28). Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, 

bağlılıkla en güçlü iliĢkilerin davranıĢsal sonuçlarla iliĢkin olduğu bulunmuĢtur. 

Bunlardan özellikle iĢ doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu örgütsel 

bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz bir iliĢki 

içerisindedir (Balay, 2000: 40). 

Bir örgüt olarak okula bağlılık, yönetici ve öğretmenlerin amaçlar ve değerler ile 

iliĢkilerinde, araçsal bir değerden ayrı olarak, okulun kendi iyiliği için bağlılık 

duymalarıdır. Okulun amaç ve değerlerinin benimsenmesi, bunların bireysel amaç ve 

değerler sistemiyle bütünleĢtirilmesi süreci, okulla özdeĢleĢme olarak 

değerlendirilmektedir (Çakır, 2007: 10). 
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Örgütlerde sorunların dile getirilmemesi ve iĢgörenlerin bu sorunlardan olumsuz 

Ģekilde etkilenmesi sonucu, örgütsel bağlılık algılarında azalma olması beklenir. Bunun 

sonucu olarak iĢgörenlerin performansı da düĢük düzeyde gerçekleĢebilir. Örgütsel 

sessizlikten kaynaklanan sorunların baĢında iĢgörenlerin yeni düĢünceler üretememesi 

ve geliĢmeye açık olmamasından bahsedilebilir. Örgütlerin geliĢebilmesi ve bunu 

sürdürebilmesi için iĢgörenler yeni düĢünceler üreterek örgüte katkıda bulunabilirler. 

Sessizlikten kaynaklanan olumsuz etkiler, hem örgüt yapısına hem de örgüt 

çalıĢanlarına zarar verir. 

Örgütlerde çalıĢanların cesaretlendirilmesi ve sunduğu düĢüncelerin saygı ile 

karĢılanmasından dolayı sessizlikten kaynaklanan sorunlara pek rastlanmamaktadır. 

Yukarıda açıklanan yönetim anlayıĢına sahip örgütlerde iĢgörenlerin örgüte olan 

bağlılıkları olumlu yönde artması beklenirken, aksi bir yaklaĢımı izleyen yönetim 

anlayıĢlarında ise bağlılık algılarının azalması ve bu durumun da örgütü olumsuz 

Ģekilde etkilemesi beklenmektedir.  

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın genel amacı; ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerine bağlı olarak örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık algılarını 

tespit etmek ve örgütsel sessizlik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri ortaya 

koymaktır. Bu amaca ulaĢmak için “Örgütsel Sessizlik Ölçeği” ile “Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği” Elazığ ilinde bütün ilçelerden birer ilköğretim okulu, merkez ilçeden on 

ilköğretim okulu olmak üzere toplam yirmi ilköğretim okulunda bulunan katılımcılara 

uygulanmıĢtır. 

Bu genel amaca ulaĢabilmek için aĢağıdaki alt amaçlara ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

 Ġlköğretim okullarında görev yapan katılımcıların örgütsel sessizlik 

hakkındaki algıları nelerdir? 

 Ġlköğretim okullarında görev yapan katılımcıların örgütsel sessizlik algıları; 

yöneticilik durumuna, cinsiyete, yaĢa, öğretmenlik süresine, çalıĢtıkları okuldaki süreye, 

branĢa ve okulun bulunduğu yerleĢim birimine göre farklılıklar göstermekte midir? 

 Ġlköğretim okullarında görev yapan katılımcıların örgütsel bağlılıkları hangi 

düzeylerdedir? 
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 Ġlköğretim okullarında görev yapan katılımcıların örgütsel bağlılık 

düzeyleri; yöneticilik durumuna, cinsiyete, yaĢa, öğretmenlik süresine, çalıĢtıkları 

okuldaki süreye, branĢa ve okulun bulunduğu yerleĢim birimine göre farklılıklar 

göstermekte midir? 

 Ġlköğretim okullarında görev yapan katılımcıların örgütsel sessizlik algıları 

ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiler hangi yöndedir? 

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Örgütsel sessizlik, iĢgörenlerin örgütsel sorunlar hakkındaki görüĢlerini ve 

endiĢelerini esirgeme olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel sessizliğin örgütler üzerinde 

güçlü bir etkisi vardır ve bu sessizlik örgütün her yerini kaplamaktadır. Ancak, bu 

kavramın örgüsel araĢtırmalarda hak ettiği yeri almadığı ve alan yazında yeterince 

incelenmediği görülmektedir. Türkiye‟ de örgütsel sessizlik üzerine yapılan araĢtırma 

sayısı oldukça sınırlıdır. Alan yazındaki bu açığı kapatmaya yardımcı olmak amacıyla, 

örgütsel sessizlik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelenmeye değer 

görülmektedir.  

Örgütlerde sorunların dile getirilmemesi ve iĢgörenlerin bu sorunlardan olumsuz 

Ģekilde etkilenmesi sonucu, örgütsel bağlılık algılarında azalma olması beklenir. Bunun 

sonucu olarak iĢgörenlerin performansı da düĢük düzeyde gerçekleĢebilir. Örgütsel 

sessizlikten kaynaklanan sorunların baĢında iĢgörenlerin yeni fikirler üretememesi ve 

geliĢmeye açık olmamasından bahsedilebilir. Örgütlerin geliĢebilmesi ve bunu 

sürdürebilmesi için iĢgörenler yeni fikirler üreterek örgüte katkıda bulunabilirler. 

Sessizlikten kaynaklanan olumsuz etkiler, hem örgüt yapısına hem de örgüt 

çalıĢanlarına zarar verir. Kimi örgütlerde çalıĢanların cesaretlendirilmesi ve sunduğu 

fikirlerin saygı ile karĢılanmasından dolayı sessizlikten kaynaklanan sorunlara pek 

rastlanmamaktadır. ĠĢgörenlerini cesaretlendiren, onların sorunlarını dinleyen yönetim 

anlayıĢına sahip örgütlerin, diğer örgütlere oranla daha baĢarılı olması beklenir. 

Bu araĢtırmanın sonuçları ile ilköğretim kurumlarında görev yapan katılımcıların 

örgütsel sessizlik ile örgütsel bağlılık algılarını ortaya çıkarıp; örgütsel sessizlik ile 

örgütsel bağlılık arasında nasıl bir iliĢki olduğunun ortaya koyulması amaçlanmaktadır. 
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1.4. Sayıltılar 

 “Örgütsel Sessizlik” ve “Örgütsel Bağlılık” ölçekleri araĢtırmanın amacını 

gerçekleĢtirmeyi sağlayacak yeterli ve geçerli bilgileri yansıtacak niteliktedir. 

 “Örgütsel Sessizlik” ve “Örgütsel Bağlılık” ölçeklerine katılımcıların 

verdikleri cevaplar onların gerçek görüĢlerini yansıtmaktadır.  

 AraĢtırmanın örneklemi evreni temsil edebilecek yeterliktedir. 

 

1.5. Sınırlılıklar 

Bu araĢtırma; 

  2009–2010 öğretim yılında Elazığ il ve ilçe merkezinde görev yapan 

katılımcılardan elde edilen görüĢlerle sınırlıdır.  

  UlaĢılan alan yazından elde edilen verilerle sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

Örgüt: Ortak bir amacı veya iĢi gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ 

kurumların veya kiĢilerin oluĢturduğu birliktir (TDK, 2005: 1547). 

Bağlılık: Bağlı olma durumu, merbutiyet (TDK, 2005: 182). 

Örgütsel Bağlılık: Bireyin örgütteki diğer kiĢilere yakın olma duygusuyla 

kendini ifade ettiği özdeşleşme boyutu; bireysel ve örgütsel amaç ve değerler sisteminin 

uygunluğunu anlatan içselleştirme boyutu; ve araçsal bir birlikteliği anlatan uyum 

boyutunu kapsayan genel bir kavramdır (Balay, 2000: 15). 

Sessizlik: Sessiz olma durumu, ortalıkta gürültü olmama durumu, sükut 

(TDK,2005: 1741). 

Örgütsel Sessizlik: iĢgörenlerin örgütsel sorunlar hakkındaki görüĢlerini ve 

endiĢelerini esirgeme (Morrison & Milliken, 2000). 

Okul: Belirli yaĢ grubundaki bireylere, önceden belirlenmiĢ hedeflere bağlı 

olarak belirli sürelerde verilen eğitimin yürütüldüğü mekân (Kuyumcu, 2007: 22). 
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BÖLÜM II 

ALANYAZIN 

2.1. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

Bu bölümde Örgütsel sessizlik kapsamında, sessizlik kavramı, sessizliğin 

boyutları, sessizlik teorileri, sessizliğin nedenleri, örgüt içerisinde iĢgörenleri sessizliğe 

iten ortamlar ve iĢgörenlerin bu ortamlarda gösterdikleri davranıĢ biçimleri hakkında 

bilgi verilmektedir. 

 

2.1.1. Sessizlik Kavramı 

Örgütlerde egemen olan kültür, iĢgörenin sessiz kalmasını, bulunduğu 

koĢullardan memnun olunduğu Ģeklinde algılamaktadır. YaĢanan ekonomik krizler 

nedeniyle iĢgörenlerin iĢlerini kaybetme korkusu, çalıĢtıkları yerlerin değiĢtirilmesi, 

sorun çıkarıcı, dedikoducu ve Ģikâyetçi olarak algılanma endiĢeleri, bulundukları 

koĢullardan memnun olmasalar da sessiz kalmalarına neden olmaktadır.  “Söz gümüĢse 

sukut altındır ” diyerek sessiz kalınması belki farkında olmadan teĢvik edilmektedir. 

ĠĢgörenlerin sessiz kalması, örgütsel baĢarıyı engelleyen nedenler arasında 

görülmektedir. Sessiz kalmayı tercih eden iĢgörenler ya sadece yaptıkları iĢin 

gereklerini yerine getirmeye çalıĢırlar ya da eğitimli ve kendine güveni olması halinde 

iĢlerini değiĢtirirler. 

Sessizlik bir tür boykottur. Sessizliği bu yönüyle ele alan en iyi söz Adrienne 

Rich‟e aittir:‟sessiz kalmak sessizliği seçmeye karĢı…‟ sessizlik karĢı koyma için 

bilinçli bir stratejidir. Sessizliği seçme özgürlüğü, zorla sessiz kalmaktan çok farklıdır. 

Örneğin yönetimlerin ırkçılık konusunda, siyah kadınlar hakkında sessiz kaldığı ortaya 

çıkıyor. Siyah kadınların sessizliği, susturulmalarından kaynaklanmaktadır. YaĢamak 

için sessizliğe zorlandıklarında, kendi yaĢamlarını düĢünmeleri gerekiyor (Brown & 

Coupland, 2005). 

Ekonomi yarıĢının ve rekabetin arttığı günümüzde örgütlerde insan 

kaynaklarının, bilgi paylaĢımının ve uyumun önemi her geçen gün daha fazla 

artmaktadır.  Örgütler baĢarılı olmak için çalıĢanlarıyla daha barıĢık olmaları gerektiğini 

bilse de onların sessiz kalmalarını bilinçli veya bilinçsiz olarak tetiklerler. ĠĢgörenlerin 
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bu sessiz kalma davranıĢı eskiden uyum göstergesi olarak algılansa da bugün bunun bir 

tepki ve geri çekilme olduğu bilinmektedir.  

Türk Dil Kurumuna göre sessizlik; sesin olmaması, sükut olarak tanımlanmıĢtır. 

Daha önce yapılan araĢtırmalarda sessizlik, konuĢmanın olmaması veya açık bir Ģekilde 

anlaĢılabilecek bir davranıĢın sergilenmeyiĢi olarak tanımlanmaktadır  (Dyne, Linn, 

Soon & Isabel, 2003). Örgütsel ses, örgütsel değiĢimin güçlü bir kaynağı olabildiği 

halde iĢgörenler genellikle konuĢmaya isteksizdir. Bir yandan pek çok akademisyen, 

örgütün sağlığı için yukarı doğru iletiĢimin gerekliliğini ve etkin bir karar için farklı ve 

çoklu görüĢlerin önemini vurgularken, öte yandan birçok iĢgören,  konular ve sorunlar 

hakkında yukarı doğru iletiĢim kurmakta zorlanmaktadır (Çakıcı, 2008). Morrison ve 

Milliken (2000) sessizliği “iĢgörenlerin iĢlerini ve kurumunu iyileĢtirmeyle ilgili 

düĢünce bilgi ve düĢüncelerini kasıtlı olarak esirgemesi”  olarak tanımlamaktadırlar.  

Bir baĢka tanımda ise; iĢgörenlerin kendi örgütsel Ģartlarının davranıĢsal, biliĢsel veya 

duygusal değerlendirmeleri hakkında bu durumu değiĢtirebilecek veya düzeltebilecek 

kiĢilere sözlü ya da yazılı ifadeden kaçınma olarak tanımlanmaktadır  (Pinder  &  

Harlos,  2001‟den akt. Bildik, 2009). Örgütlerin sessizliği iĢgörenlerin kendi kurumları 

için herhangi bir katkıda bulunmamalarıyla oluĢur (Bowen  &  Blackmon, 2003). 

Örgütlerde söylemler, konuĢma ve sessizliğin küçük karmaĢık yapılarını içerir. 

KonuĢma sayesinde örgüt üyeleri, örgütün politikalarını ve prosedürlerini, hem örgütün 

hem de iĢgörenlerin rol kimliklerini öğrenmek için bir anlayıĢ geliĢtirirler. Bu durum 

genellikle örgütlerde oyunun bir kuralı haline gelebilir. Sessizlik durumunda ise, 

örgütsel sorunları, örgüt üyeleri hakkındaki kaygıları ve kiĢisel olarak rahatsız edici 

durumları bastırmak zordur. 

ĠĢyerinde sık sık susturulan konuları adlandırmak için “tartıĢılmaz” terimi 

kullanılır. TartıĢılmaz olan konular; yönetimin uygulamaları hakkındaki endiĢeler, 

iĢgören performansı, kötü haber, çatıĢmalar ve kiĢisel problemlerdir. Örgütsel 

sessizliğin anlaĢılmasını sağlayacak bir yol geliĢtirmek için ayrıntılı bir analiz 

yapılmalıdır. Söylemsel süreçler boyunca bu “zor” olarak saptanmıĢtır. Böyle bir konu 

iĢ ve aile taleplerinin dengesi ile ilgilidir. ĠĢgörenlerin kendi kiĢisel durumlarını ve 

ailelerini korumak için sustuğu ve bu durumun sessizliğin bir komplosu olduğu 

belirtilmiĢtir (Rosemary, 2003). 
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2.1.2. Sessizliğin Boyutları 

Sessizlik çok boyutlu ve karmaĢık bir yapı içerir. Bu karmaĢık yapıyı daha 

anlaĢılır hale getirmek amacıyla aĢağıda kısa bir hikâye verilmektedir. 

Ceo (Chief Executive Officer) nun kıyafetinin olmadığı bir örgüt hayal edin. 

Ceo’nun kıyafetinin olmayışı, işgörenler tarafından açıkça görülmektedir. Buna rağmen 

işgörenler bu konu hakkında tek kelime etmemektedirler. Bazı işgörenler Ceo’nun giyim 

kuşamını över ve yüceltir. Ceo astlarının giyinmedeki kendi zevkini benimsemesinden 

gurur duyar ve rahatlar. Böylece kendine yönelen bakışlardan kurtulmuş olur. Bunun 

yanında işgörenler kör değildir. Kapalı kapılar ardından gelen fısıltılarda, liderlerinin 

giyiniş eksikliğini konuşurlar. Onların hepsi açık bir şekilde Ceo’nun kıyafet 

giymediğini bilirler, fakat sadece saflar bunu herkesin içinde dile getirmeye cesaret 

eder. Bu kısa hikâye çok iyi görünse de, önemli bir örgütsel olguyu yakalar, yani birçok 

örgütte iĢgörenler, problemler ve kesin olaylarla ilgili olarak örgütlerinin karĢılaĢtığı 

gerçeği bilir, fakat üstlerine bunları ifade etmeye cesaret edemezler (Morrison & 

Milliken, 2004).  

Morrison ve Milliken (2000); bazı insanların konuĢtukları zaman kendileri için 

sıkıntı yaratacak bir durumun ortaya çıkacağını sezerse, bilerek konuĢma isteklerini 

engellediklerinden bahsetmektedirler. Yapılan araĢtırmalarda sessizlik akustik ve 

pragmatik olmak üzere iki kısımda incelenmiĢtir. Ortamda ses dalgalarının olmaması 

durumu akustik sessizliği tanımlar. Pragmatik sessizlik ise insandan kaynaklanan, 

strateji veya fayda sağlamaya yönelik hedeflere iliĢkin konuĢmanın olmamasını yansıtır. 

BaĢka bir araĢtırmada ise pragmatik sessizlik üç baĢlık altında toplanmaktadır. Bu 

baĢlıklardan ilki, psikolojik temelli sessizliktir,  konuĢma anında yapılan ve istenmeden 

ortaya çıkabilecek durma ve hızlanmaları ifade eder. Ġkincisi; etkileĢim sessizliktir, 

diyalog esnasında yargılamaları ve etkiyi içerir, duraklamayı daha uzun süre devam 

ettirmek için yapılır.  KiĢinin daha önce görmediği biriyle tanıĢtığında gösterdiği genel 

tepkidir. Üçüncüsü, sosyo-kültürel sessizliktir; grup ve örgüt seviyesindeki,  genellikle 

resmi iliĢkilerdeki,  duraksamayı yansıtır (Pinder & Harlos, 2001‟den akt. Bildik, 2009).  

Sessizliğin beĢ tane ikili fonksiyonu olduğu belirtilmektedir. (1) Sessizlik, 

insanları hem bir araya getirir hem de birbirinden uzaklaĢtırır, (2) Sessizlik, insan 

iliĢkilerine hem zarar verebilir hem de insan iliĢkilerini düzeltebilir. (3) Sessizlik hem 

bilgi sağlamakta hem de bilgi gizlemektedir. (4) Sessizlik hem derin düĢünmeye hem de 
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düĢünce yokluğunu iĢaret etmektedir. (5) Sessizlik hem kabulün hem de muhalefetin bir 

göstergesi olabilir. ĠĢgören sessizliği veya örgütsel sessizlik tanımlamalarında ve 

analizinde genellikle son üç fonksiyon üzerinde durulmakta ve sessizlik, aktif, bilinçli, 

kasıtlı ve amaçlı bir davranıĢ olarak ele alınmakta ve incelenmektedir (Çakıcı, 2007).  

Yüksek lisans öğrencileri üzerinde yapılan bir araĢtırmada (Morrison & 

Milliken, 2004) katılımcıların ( %85 inin ) iĢte duygularını ifade etmek konusunda 

kendini yetersiz hissettiği ve örgütlerinde kendilerini ifade edememe durumunda olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel sessizlik diye adlandırılan bu olgu, örgütsel öğrenmeye ve 

değiĢmeye potansiyel bir engeldir. Bahsedilen bu durum gerçek çoğulcu örgütlerin 

geliĢmesini engelleyebilir. Gerçek çoğulcu örgütler çalıĢanlarını kendi düĢüncelerini 

ifade etmeye cesaretlendiren örgütlerdir.   

Park & Keil (2009)‟e göre 3 tip sessizliğin olduğu görülmektedir. Bunlardan ilki 

bilinçli sessizliktir. Bu sessizlik tipinde, iĢgörenlerin kasıtlı olarak sessiz kaldıkları, 

sorun ve düĢünceleri hakkında konuĢmadıkları görülmektedir. Ġkinci tip sessizlik, 

defansif sessizliktir. Bu sessizlik tipinde iĢgörenlerin kendi menfaatlerini korumak ve 

çatıĢma ortamı oluĢturmamak için sessiz kalmayı tercih ettikleri görülür. Son sessizlik 

tipi ise toplu sessizliktir. ĠĢgörenlerin birlikte aldıkları kararlar sonucu, fikirlerini 

açıklamama ve susmayı tercih etmelerini içeren sessiz kalma Ģeklidir  

Grup kararı verme üzerine geniĢletilmiĢ araĢtırmalar, farklı bakıĢ açıları ve 

alternatifler arttığında karar verme kalitesinin yükseldiğini göstermektedir. Dahası 

örgütsel yenilikler çalıĢanın kendini ifade etmede özgür hissetmesi gerektiği 

yönündedir. Tamamıyla farklı görüĢler sunulması veya Ģimdiki uygulama ve inançların 

sorgulanması gerektiği tartıĢılmaktadır. Örgütsel sessizlik, örgütsel karar verme etkisini 

ve karar vericilere uygun bilgisel giriĢimin kısıtlanmasının etkisini birleĢtirir. Benzer 

olarak örgütsel öğrenmeye zarar veren ve etkili öğrenme için gerekli olan eleĢtirinin 

olması daha az bir ihtimaldir. Örgütsel sessizlik ayrıca etkili örgütsel öğrenmeyi ve 

olumsuz geri bildirimi engelleyebilir. Bir baĢka deyiĢle örgütsel sessizlik, Ģimdiki 

uygulamaların düĢünüldüğü gibi çalıĢmadığını belirten bilgiler olarak da söylenebilir 

(Morrison & Milliken, 2004).  

Yukarıda verilen bilgiler ve tanımlar ıĢığında örgütsel sessizliğin boyutları Ģu 

Ģekilde özetlenebilir: 
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 ĠĢgörenler olaylar hakkında konuĢtukları zaman, dıĢlanacakları endiĢesini 

yaĢarlar. 

 ĠĢgörenlerin sessiz kalmalarında, yöneticilerin olumsuz dönütleri etkilidir. 

 Sessizlik, örgütsel karar verme etkisini azaltır. 

 

2.1.3. Sessizlik Teorileri 

ĠĢgörenlerin konuĢmamayı seçmelerini veya bu süreç içerisinde sessiz kalma 

kararı almalarını açıklığa kavuĢturmak amacıyla sessizlik ile ilgili çeĢitli teoriler 

oluĢturulmuĢtur. Bu teorilerden bazıları aĢağıda açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

2.1.3.1. Beklenti Teorisi 

Vroom tarafından geliĢtirilen Beklenti Teorisine göre,  bir davranıĢın ortaya 

çıkmasına neden olan faktörler, bireyin kendi kiĢisel özellikleri ve çevresel koĢulların 

etkisi ile belirlenir ve yönlendirilir. ĠĢgörenin bir iĢ için gayret sarf etmesi, yöneticisi 

tarafından gelecek olumlu dönütlere bağlıdır. Yönetici tarafından olumlu dönütlerin 

verilmesi, iĢgören için bir beklenti durumunu doğurur. ĠĢgören de bekleyiĢ içinde 

olduğu konuları daha rahat dile getirebilir. Dolayısıyla sessiz kalmayıp duygu, düĢünce 

ve bilgilerini açıkça ifade edebilir. ĠĢgören psikolojisinde dünya görüĢleri, tecrübeleri, 

çalıĢacakları kurumdan umdukları ve beklentileri vardır. Bütün bu etkenler iĢgörenin 

çalıĢma ortamına nasıl katkıda bulunabileceğini belirler (Kaplan, 2007: 46). 

 

2.1.3.2. Maliyet-Fayda Analizi 

ĠĢgörenler,  sessizleĢme veya konuĢma kararı alırken,  kendi menfaatleri için 

fayda-maliyet analizi yaparlar. ĠĢgörenler konuĢarak elde edebilecekleri faydalara karĢı,  

konuĢmanın olası bedelini ve ne gibi zararlar görebileceğini düĢünerek fayda-maliyet 

analizi yaparlar.  ĠĢgörenlere doğrudan etki edebilecek zararlar arasında,  enerji ve 

zaman kaybı vardır. Dolaylı olarak etki edebilecek zararlar arasında ise, azalan imaj, 

itibar kaybı, görüĢüne karĢı çıkılanların misillemede bulunma olasılığı,  büyüyen 

muhalif iliĢkilerin yaratacağı risk ve çatıĢmalar ile görüĢü yok sayıldığında veya hesaba 
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alınmadığında duyulan psikolojik rahatsızlıklardır. Terfi edememe ve iĢini kaybetme de 

iĢgörenlerin ödeyebileceği bedeller arasındadır (Çakıcı, 2007).  

ĠĢgörenler, herhangi bir örgütte çalıĢma sürecine girdiği anda olay ve durumlar 

karĢısında duruĢlarının nasıl olabileceğini, olaylara nasıl tepkiler verebileceğini önceden 

planlarlar. Planlama süreci iĢgörenin kendi menfaatlerini korumak amacıyla gerçekleĢir. 

ĠĢgörenler sessiz kalma veya konuĢma kararını bu menfaatleri doğrultusunda alırlar. 

Çünkü olaylar karĢısında örgüt içinde verdiği tepkiler iĢgörene fayda veya zarar olarak 

geri dönebilir. Bu durumda maliyet-fayda analizi devreye girer. Maliyet-fayda analizi 

örgütlerde fazla gün yüzüne çıkmayan ve iĢgörenler tarafından sergilenen içsel bir 

davranıĢtır. Bu anlamda iĢgörenlerin iç dünyasını anlamak neredeyse imkânsızdır. ĠĢte 

bu imkânsıza yakınlık sessizliği de beraberinde getirmektedir. 

 

2.1.3.3. Sessizlik Sarmalı 

ĠĢgörenlerin sessiz kalmalarının dayandırıldığı bir baĢka teori de “Sessizlik 

Sarmalı” teorisidir. Sessizlik sarmalı teorisi Batı Alman Sosyoloğu E. Noelle-Neumann 

tarafından 1974 ile 1980 yılları arasında geliĢtirilmiĢtir (www.uludagsozluk.com). Bu 

model insanların azınlıkta oldukları hissine kapıldıklarında neden düĢüncelerini ifade 

etmekten çekindikleri fikrini açıklar. Model, insanların çoğunluğu oluĢturmadıkları 

zaman, kendilerine inanılmayacağını ya da kendi düĢüncelerinin önemsenmeyeceğini 

düĢünüp, düĢüncelerini ifade etmek için, isteksiz davrandıklarını açıklar. Ġnsanlar 

azınlık olduklarına inandıkları zaman, kendi görüĢlerini ve düĢüncelerini gizleme 

ihtiyacı hissederler. Algıları ve düĢünceleri ifade etmede, diğer bireyler kritik bir faktör 

oluĢturur. Pasif olan grubun, düĢüncelerini ifade edebilmek için, aktif olan grubun 

iyimser yaklaĢımına, hoĢgörüsüne ihtiyaçları vardır (Çakıcı, 2007).  

Neuman'ın modeli, temelde Festinger'in biliĢsel çeliĢki modelinin psikolojik 

alandan alınıp sosyolojik alana uygulanmasıdır. Halk çoğunluğunun algılamıĢ olduğu 

çoğunluk fikri, çoğu kez sadece bir azınlık tarafından tutulur. Bu görüĢ biçiminin 

çoğunlukta olduğu algısı, sarmal süreci harekete geçirir. Bu süreçte aksi görüĢe sahip 

halk sessiz durmaya baĢlar ve algılanmıĢ çoğunluk görüĢü egemen gerçek görüĢ olarak 

kurulur. Bu model halkın kitle iletiĢim araçlarının gerçeğini egemen görüĢ sanmasının 

iyi bir açıklamasıdır. Zira kitle iletiĢim araçları belli konuları ve bunların tartıĢmasını 

http://www.uludagsozluk.com/k/e-noelle-neumann/
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halkın görmesinden uzaklaĢtırma yeteneğine sahiptir ve kamuoyunu Ģekillendirip 

yönlendirebilmektedir “Sessizlik sarmalı” teorisinin bazı varsayımları Ģunlardır 

(www.uludagsozluk.com): 

 ĠĢgörenler örgüt tarafından dıĢlanmakla tehdit edilir. 

 ĠĢgörenler sürekli olarak dıĢlanma korkusu içerisindedir. 

 Örgütten dıĢlanma korkusu, iĢgörenin bulunduğu ortamı değerlendirmesine 

yol açar. 

 ĠĢgören değerlendirme sonucu ya fikrini açıklar ya da susmayı yani sessiz 

kalmayı tercih eder. 

Sessizlik sarmalı örgütün geliĢimi için gerekli olan grup tartıĢmalarını, düĢünce 

ve bilgi alıĢ-veriĢini ve yenilikçi düĢüncelerin ortaya çıkmasını engelleyebilir. Örgütün 

geliĢmesi ve yeniliklere açık olması için sessizlik sarmalının kırılması, yeni 

düĢüncelerin açıkça ifade edilmesi gerekir. 

 

2.1.3.4. Kendini Duruma/Ortama Uyarlama 

ĠĢgörenler,  örgüte ve ortama uyum gösterme davranıĢı geliĢtirirler. Benlik 

imajının kontrolü olarak da bilinen bu olgu (self-monitoring), kiĢiler arası iliĢkilerde, 

diğerlerine sunulan imajın değiĢik bir Ģeklini ifade etmektedir. Bu iliĢkilerde, 

diğerlerinin tepkilerine, geri bildirimlerine göre ve belirli bir etki yaratmak amacıyla 

benlik sunumu denetlenip ayarlanmaktadır. Kendini uyarlama, iĢgörenlerin örgüt 

ortamında kendilerini sunmalarının belirli bir tarzına iĢaret eder. Bu tarz, diğer insanları 

ve durumun özelliklerini dikkate alarak kendini diğerlerine kontrollü bir Ģekilde 

göstermeyi içermektedir. Burada kontrol, konuĢmanın tarz ve içeriği kadar, dıĢ 

görünüĢü ve sözel olmayan davranıĢları da kapsamaktadır. Snyder bu özelliğin, kiĢilere 

göre farklılaĢan bir eğilim olduğunu ve bunun farklı düzeylerinin bir ölçek vasıtasıyla 

ölçülerek ortaya konabileceğini savunmuĢtur. Bu özelliğe yüksek düzeyde sahip olanlar, 

bir tür 'sosyal bukalemun' olarak nitelendirilmiĢtir. Ancak kendini bu Ģekilde 

ayarlayarak sunma, çeĢitli çağ ve ortamlara göre, kültürel normlar tarafından bazen 

aĢağılanmıĢ ('Olduğun gibi görün'), bazen da yüceltilmiĢtir ("Kendine dikkat et, dikkatli 

davran, vb.") (www.stockarchivesagency.com). 

http://www.uludagsozluk.com/
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Kendini uyarlama düzeyi düĢük olan bireyler,  kendi içindeki tavırları,  

duyguları, düĢünceleri ve yargılarını yansıtma eğilimindedirler. Bu kiĢiler, kendini 

uyarlama düzeyi yüksek olan kiĢilere göre, daha aĢikâr konuĢmaktadırlar  (Premeaux & 

Bedeian, 2003). 

 

2.1.4. ĠĢgörenlerin Sessiz Kalma Nedenleri 

Sessizlik, örgütlerde genellikle gizli bir muhalefet ve itiraz olarak 

algılanmaktadır. Memnuniyetsiz olan iĢgörenlerin ortak bir kararla sessizlik içinde iĢten 

ayrılabileceği ileri sürülmektedir. Bu sessiz iĢten çıkıĢ, prensipli iĢ gücü devri olarak 

adlandırılmaktadır (Pinder & Harlos 2001‟den akt. Bildik, 2009). ĠĢgören sessizliği 

herhangi bir örgütte ortaya çıkabilir. Bundan dolayı iĢgörenlerin sessiz olduğu örgütler 

oluĢur. ĠĢgörenlerin sessiz kalması en az zararla onları kontrol altında tutar (Rusch, 

2005).  ĠĢgörenlerin sessiz kalmaları için birçok neden vardır. Bunlardan birkaçı aĢağıda 

açıklanmıĢtır.  

 

2.1.4.1. ĠĢgörenlerin Yöneticilerine Güvenmemesi 

Örgütte iĢgörenlerin teknik ve politik konularda konuĢmalarının sık sık 

engellendiği bilinmektedir. Morris ve Milliken (2000), bazı örgüt yöneticilerinin idari 

ayrıcalıklar ve ortak politikalarla ilgili kararlara iĢgörenlerin karĢı çıkmasına gerek 

olmadığını;  problemlerin açıkça dile getirilmesini hoĢ karĢılamadıklarını ifade 

etmektedirler. Bu örgütlerde, iĢgörenler konuĢtukları için yöneticilerinden olumsuz bir 

tepki ile karĢılaĢabileceklerine ve bu konuĢmanın hiçbir fark yaratmayacağına inanmaya 

baĢlayabilirler. Morrison ve Milliken (2004)‟in Industryweek dergisinde yayımlanan 

baĢka bir araĢtırmalarında, 845 örgütte bulunan, bölüm müdürlerinin sadece %29‟ unun 

iĢgörenlerinin kendi düĢüncelerini açıkça ifade etmesine yardımcı olduğunu ortaya 

koymaktadır.  

Son yıllarda yapılan araĢtırmalarda özellikle karar verme süreci, yönetimin 

yetersizliği,  adaletsiz paylaĢım, örgütsel verimsizlik ve zayıf örgüt performansı 

tartıĢılmaz konular arasında yer almaktadır. Katılımcılar, bu konularda açıkça 

konuĢmanın bir fark oluĢturmayacağına inanmakta ve olumsuz bir yanıt almaktan 

korkmaktadırlar (Rosemary, 2003). 
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2.1.4.2. KonuĢmanın Riskli Görülmesi 

Örgütsel sessizlik, örgütsel değiĢimin ve geliĢmenin önündeki çoğulcu bir engel 

olarak görülmektedir (Morrison & Milliken, 2000). Örgütte iĢgörenlerin kendilerine 

güvenmelerine rağmen, örgüt ile ilgili konularda tartıĢmalara katılmanın veya 

düĢüncelerini söylemenin oldukça riskli olduğunu düĢünmektedirler (Premeaux & 

Bedeian, 2003). ĠĢgörenler dıĢlanma korkusu, terfi edememe problem çıkaran kiĢi 

olarak görünmekten korktuklarından düĢüncelerini açıklayamamaktadırlar. Buna 

rağmen örgütlerin hayatta kalması için değiĢen çevreye yanıt verebilmesi takım 

çalıĢması ve kendileri için bilgi ve haberleri paylaĢmaktan korkmamalılar  (Vakola & 

Bouradas, 2005).  Turandot‟un ve ve Tannen‟in vurguladığı gibi „sessizlik‟  ne tam 

olarak güçsüzlüğün ne de baskınlığın göstergesidir. sessizlik ve konuĢkanlık   her zaman 

güç ya da güçsüzlük, baskınlık ya da boyun eğme olarak adlandırılamaz. Daha doğrusu 

her ikisi de ne güç ne de dayanıĢma anlamına gelir. Bu yüzden her Ģey göründüğünden 

daha karmaĢıktır (Blackman & Smith, 2009). 

ĠĢgörenleri ile barıĢık olan örgütlerin, iĢgörenlerini sessiz bırakmayı tercih eden 

örgütlere nazaran daha fazla baĢarılı olması beklenmektedir. Örgütsel öğrenmeyi 

destekleyen örgütler, iĢgörenlerinin düĢüncelerini paylaĢması için onları cesaretlendirir. 

Öğrenen örgüt; öğrenmeye öncelik veren tüm iĢgörenlerinin öğrenmesini kolaylaĢtıran 

ve kendisini sürekli yenileyen örgüt” olarak tanımlanmaktadır (Sığrı & Basım, 2006). 

 

2.1.4.3. DıĢlanma Korkusu 

ĠĢgörenlerin kaygı ve sorunları hakkında sessiz kalmalarının sebebini psikologlar 

“Sessiz Etki” olarak adlandırmaktadırlar. ĠĢgörenlerin çoğunlukla olumsuz olarak 

yorumlanabilen bilgiyi paylaĢma için isteksiz oldukları ve bu paylaĢımın örgüt 

hiyerarĢisinde bir tehdit veya olumsuz bir durum olarak yorumladıkları ve genellikle 

sorun çıkarıcı, dedikoducu veya Ģikâyetçi olarak adlandırılmaktan korktukları 

belirtilmektedir (Milliken, Morrison & Hewlin,  2003).  DıĢlanma korkusu yaĢayan 

iĢgörenler, örgüt içinde yüksek düzeyde performans göstermelerini beklemek pek 

mümkün görünmemektedir. ĠĢgörenlerin korkularını yenerek sorunlarını dile getirmesi, 

kendini rahatça ifade etmesi, performansını olumlu yönde etkilemesi beklenir. 

Örgütlerde iĢgörenlerin dıĢlanma korkuları yaĢamamaları için, örgüt yöneticileri 
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iĢgörenleri ile açık ve iyi bir iletiĢim ortamı kurmalıdır. ĠĢgörenlerin sorunları 

dinlenmeli ve çözümler aranmalıdır. Örgütlerin geliĢmesi ve yenilikçi bir yapıya sahip 

olmaları için iĢgörenlerini dinleyen ve onların sorunlarını çözmeye çalıĢan yöneticilere 

sahip olmaya ihtiyaçları vardır.  

 

2.1.4.4. ĠĢgörenlerin ĠliĢkilerinin Bozulması Korkusu 

Morrison ve Milliken (2003), iĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢlarıyla ilgili olumsuz 

bir durumdan bahsettiklerinde iliĢkilerinin bozulmasından korktuklarını ileri 

sürmektedirler. Bu iĢgörenler, sorunlarını açıkca ifade etmelerinin bir fark 

yaratmayacağına, karĢı tarafın zaten cevap vermeyeceğine inanmaktadırlar. 

KonuĢtuklarında iĢini kaybedebileceklerine terfi edemeyeceklerine veya engellerle 

karĢılaĢacakları düĢüncesine kapılmaktadırlar. ĠĢgörenlerin yaĢadıkları bu korku, 

iletiĢim eksikliğinin bir sonucu olabilir. ĠĢgörenlerin birbirlerini iyi bir Ģekilde 

anlayamamaları, düĢüncelerini tam olarak ifade edememeleri iliĢkilerin bozulması 

korkusunuda beraberinde getirmektedir. 

 

2.1.5. Örgütsel Sessizliğin GeliĢim Süreci 

ĠĢgörenler yöneticileri veya çalıĢtığı kurum hakkında sessiz kalmaları gerektiğini 

ya da buna zorunlu oldukları kararını bir anda almazlar. ÇalıĢtıkları kurumlarda 

iĢgörenleri bu duruma iten sebepler bulunmaktadır. Sessizlik örgüt içinde gerçekleĢen 

olaylar iĢgörenlerin hangi konularda konuĢup hangi konularda sessiz kalmaları gerektiği 

hakkında kendilerine fikir vermektedir. ĠĢgörenler bu fikir ve yaĢadıkları tecrübeler 

sonucu konuĢma veya sessiz kalma kararlarını almaktadırlar. 

Sessizliği yok saymak mümkün değildir. Örgütteki diğer iĢgörenlerin sessizliğe 

karĢı dikkatini arttıran, ya da bu dikkatin yok olmasına neden olan bir faaliyettir. Buna 

ek olarak, iĢgören kasti olarak sessizliği seçebilir. Bundaki amaç aynı grup içindeki 

sesleri bastırmak istemedir.(Bell, Meyerson, Nkoma & Scully, 2003). 
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2.1.5.1. Yöneticilerinden Gelen Olumsuz Geri Bildirimler 

Morrison ve Milliken (2000),  bu etmenlerin baĢında yöneticilerin iĢgörenlerine 

olumsuz geribildirim vermesi ve bunun sonucunda iĢgörenlerde özgüvenin yitirilmesi 

korkusu olduğundan bahsetmektedirler. Yöneticileri tarafından verilen olumsuz 

dönütler, ĠĢgörenlerin kendilerini beceriksiz ve korumasız olarak hissetmelerine sebep 

olmaktadır.  

ĠĢgören sessizliği sadece yönetim ve iĢgörenler arasında oluĢmaz, aynı zamanda 

iĢgörenler arasında, çatıĢmalar sırasında meydana gelir ve örgütsel kararlar sonucu 

ortaya çıkar. Bu sessizlik örgütü geliĢtirmek için yöneticilerin yardımcı bilgiler 

toplamasını sağlar (Gephart, Detert, Trevino & Edmondson, 2009). 

 

2.1.5.2. Yönetici ve ĠĢgörenlerin Ön Yargılı Tutumları 

Örgüt yöneticilerinin iĢgörenlerine karĢı “En Ġyi Ben Bilirim” tavrı 

takınmalarından dolayı iĢgörenler düĢüncelerinin bir fark yaratmayacağına inanırlar. 

Ayrıca yöneticilerin iĢgörenlere karĢı eskiden kalma inançlara dayanarak ve ön yargılı 

hareket ederek onların sessiz kalmalarına neden olmaktadır (Çakıcı, 2008). Sessiz 

kalmaya yönelen iĢgörenler, yöneticilerinden daha fazla çekinmeye ve düĢüncelerini 

ifade edememeye baĢlarlar. Sorunlar biriktikçe, çoğu kiĢi tarafından küçük bir sorun 

olarak görünen Ģeyler büyük sorun haline gelmektedir. Sorunları aĢmak hem iĢgörenler 

hemde yöneticiler için önemlidir. Yöneticilerin iĢgörenlere karĢı takınacakları tavır, 

örgütün performansınıda etkilemektedir. ĠĢgörenler kendilerini rahat hissettiklerinde ve 

sorunlarını yöneticilerine çekinmeden ifade ettiklerinde, örgüte bağlılık düzeylerinin 

daha üst düzeyde gerçekleĢmesi beklenir. 

 

2.1.5.3. Örtük Ġnançlar ve Kültürel Değerler 

Örgütsel sessizliğe sebebiyet veren ulusal ve kültürel değerler de bir baĢka neden 

olarak görülmektedir. Ekonomik ve finansal bakımdan güç mesafesinin yüksek olduğu 

ülkelerdeki insanların kızgınlıklarını eksik ifade ettiklerini,  düĢ kırıklıklarını doğrudan 

göstermediklerini ve yöneticileri hakkındaki olumsuz duygularını gizlediklerine iĢaret 

etmiĢtir (Çakıcı, 2007). Ayrıca yöneticileri hakkında kötü düĢünen iĢgörenler bu 
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davranıĢın bir nankörlük olduğunu düĢünmesi sonucu, olay ve durumlar karĢısında 

sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Ġnsanların genel yapısı, çalıĢtıkları veya kaba bir 

tabir ile ekmek yedikleri yere yanlıĢ bir harekette veya davranıĢta bulunmak istemezler. 

Örgüt hakkında iĢgörenlerin akıllarında soru iĢaretleri oluĢabilir. Fakat iĢgörenler bu 

soruları dile getirmekten çekinir, kurulu düzeni bozmak istemez. Bu durumda örgütün 

kendi kültürü ve iĢgörenlerin örtük inançları olarak göze çarpmaktadır. 

 

2.1.5.4. Örgütlerde Egemen Olan Adaletsizlik Kültürü 

Örgütle özdeĢleĢme ve örgüt içerisinde kalma isteğinin bir göstergesi anlamına 

gelen bağlılık duygusunun oluĢumunda sorumluluk örgüt yönetimine düĢmektedir. 

Çünkü örgüt yönetimine ve örgütte izlenen politika ve yöntemlerin adilliğine duyulan 

güven hissi iĢgören bağlılığında belirleyici rol oynamaktadır. Ancak etkin bir iletiĢim 

sisteminin olmadığı örgütlerde dedikodu ve fısıltı mekanizması devreye girebilir.  

Ayrıca iĢgörenlerin yeterince bilgi sahibi olmadıkları Ģeyleri değerlendirirken çoğu 

zaman ya önyargı ile hareket ettikleri, ya da yetersiz bilgilerle mevcut duruma karĢı 

yanlıĢ ya da olumsuz tutumlar geliĢtirebildikleri gerçeği bulunmaktadır (Doğan, 2002). 

Örgüt iletiĢimin eksik olması iĢgörenleri sessiz kalmalarına sebep olmaktadır. 

ĠĢgörenler arasında adil davranılmaması sessizliğin daha fazla derinleĢmesine git gide 

örgüt için büyük bir sorun haline gelmesine sebep olmaktadır. Haksızlık kültürünün 

olduğu iĢyerlerinin bazı ortak özellikleri; yoğun gözetim, çatıĢmanın bastırılması, iĢ 

iliĢkilerini insan iliĢkilerinden daha değerli tutma,  rekabete dönük bireycilik, yüksek 

düzeyde merkezileĢme,  otoriter yönetim tarzı, zayıf iletiĢimdir (Çakıcı, 2007). 

Hak, adalet ve eĢitlik gibi kavramlar örgütlerde dikkate alınmaması durumunda 

ortaya oldukça vahim sonuçlar çıkabilir. Ġnsanların eĢitlikle ilgili algıları sadece iĢ 

yerinde değil iĢ dıĢındaki sosyal yaĢamlarında da birbirleriyle ilgili 

değerlendirmelerinde ve yaĢam felsefelerinde de önemli bir yer tutmaktadır (Sözen, 

Yeloğlu & AteĢ, 2009). 

 

2.1.5.5. Sessizlik Ġklimi 

Morrison ve Milliken (2000), ĠĢgörenleri sessizliğe iten bir diğer durumu 

sessizlik iklimi olarak açıklamıĢlardır. ĠĢgörenler örgüt içindeki sorunlar hakkında 
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konuĢmanın boĢuna olduğuna, düĢünce ve kaygıları anlatmanın tehlikeli olduğuna 

inanmaktadırlar. ĠĢgörenlerin bu inanca sahip olması sessizlik ikliminin daha fazla 

büyümesine ve örgütün hemen hemen her kademesine yayılmasına neden olmaktadır. 

Sessizlik ikliminin dağılması için örgüt yöneticilerine büyük görev düĢmektedir. 

ĠĢgörenlerini düĢüncelerini beyan etmeleri için cesaretlendirmeli ve onlara destek 

vermelidirler. Örgütün geliĢmesine ve yenilik çabalarının önünde bir engel olan örgütsel 

sessizliği bu Ģekilde çözüme kavuĢturabilirler. 

Örgütlerde sessizliğin kırılabileceği ve haksız durumların iĢgörenlerin sessiz 

kalma davranıĢlarını uyandıracağı düĢünülmektedir. Sessizlik örgütte ĠĢgörenlerin, yok 

sayılma ve önemsenmeme korkuları yüzünden ortaya çıkan ortak bir olgu olarak 

görülmektedir. Bu durumunda sessizliğin gizli kalmasının bir sonucu olduğunu ve 

geleneksel düĢünce tarzının pasif davranıĢlara neden olmaktadır (Fletcher & Watson, 

2007). 

 

2.1.5.6. Örgüt Yöneticilerinin Yapısı 

Ekonomik ve finansal geçmiĢe sahip olan sessizliğin geliĢimine en çok neden 

olan yöneticilerde, ortalama çalıĢma süresinin daha uzun olduğu, ortak kültür ve 

bireysel güç mesafesinin daha yüksek olduğu,  üst yöneticilerle alt seviyede çalıĢanlar 

arasında farklılığın  (cinsiyet, etnik köken,  yaĢ)  fazla olduğu örgütlerde sessizlik daha 

yaygındır (Morrison &  Milliken, 2000). Bulundukları konumlar itibariyle iĢgörenleri 

ile etkili bir iletiĢim sürecine giremeyen yöneticiler, iĢgörenlerinin daha da 

sessizleĢmesine neden olmaktadır. Bu durum örgütün geleceği için endiĢe yaratacak bir 

sorun oluĢturabilir. Örgüt yöneticileri, iĢgörenleri ile sağlıklı iletiĢim kuramadıklarında 

hem örgüt için hem de iĢgörenler açısından olumsuz sonuçlar çıkabilir. Yöneticilerin 

tutum ve davranıĢları iĢgörenlerin performansına yansır. ĠĢgörenlerine özgüven veren, 

onların düĢüncelerini önemsiyen yöneticilere sahip örgütlerin, diğer örgütlere oranla 

daha baĢarılı olması beklenir. 

 

2.1.6. ĠĢgörenlerin Sessiz Kalma Biçimleri 

ĠĢgörenlerin isteyerek gösterdikleri sessiz kalma davranıĢları örgüt içinde çeĢitli 

Ģekillerde görülmektedir. Bunu bazen söylenen sözleri,  verilen görevleri itiraz etmeden 
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ve eleĢtirmeden kabul ederken bazen de yaĢanılan sorunları yok sayarak kendince göze 

batmadan diğer iĢgörenler gibi olmaya çalıĢarak gösterdikleri söylenebilir. 

 

2.1.6.1. ĠĢgören Ġtaati 

Geleneksel örgüt yapısının en önemli özelliklerinden biri itaattir.  ĠĢgörenler 

genel politikaları ve liderin talimatlarını takip etmek ve itaat göstermek zorundadırlar.  

Bu tür örgütsel yapılarda güçler merkezde toplanmıĢtır ve otoriter bir yönetim anlayıĢı 

hâkimdir. Bu yönetim tarzı, çok katmanlı hiyerarĢik bir yapı, biçimsel iliĢkiler, esnek 

olmayan kurallar geliĢtirmiĢtir. Aynı zamanda farklı görüĢlere veya görüĢ ayrılıklarına 

tahammülü olmayan otoriter bir anlayıĢla tam bir itaat kültürü oluĢturmuĢtur. Otoriteye 

veya otoriteyi destekleyen kurallara itaat,  sistemdeki genel bağlılığın bir gerekliliğidir 

(Saylı, 2008).  

Bildik (2009) iĢgören itaati, örgütsel Ģartları eleĢtirmeden ya da herhangi bir 

sorgulama yapmadan kabul etmeyi ve mevcut alternatiflerin sınırlı olduğunu ifade eder.  

Adaletsiz Ģartlarda,  itaat etme mevcut alternatifleri görmezden gelme ve baĢkasını 

arama arzusu eksikliği ile aynı anlamdadır. Ġtaat etme sessizlikten daha derin bir 

durumdur. Bu durumun kırılması için sessizlikten daha fazla yardım ve kıĢkırtma 

gerektirir. Ġtaatkâr çalıĢanlar sessizliklerinin daha az bilincindedirler ve değiĢikliğe 

sessiz karĢıtlarından daha az hazır ya da daha az isteklidirler 

Sessizlik politik bir yetenektir. ĠĢgörenler bu gücün merkezine daha yakın olarak 

sistem hakkındaki küçük bilgilere ulaĢmada daha baĢarılı olabiliyorlar. Çünkü 

iĢgörenler kıdemli üye olmak isterler ve ajandalarına daha da sadık kalırlar. Bir 

toplantıda birini eleĢtirmek ya da yalanlamak gibi basit bir hareket radikal bir tutum 

olarak görünmeyebilir, fakat beklenmeyen bir anda sessizlik bozulabilir (Böhm & 

Bruni, 2003). 

 

2.1.6.2. ĠĢgörenlerin Çekinmesi ve BaĢka DavranıĢa Yönelmesi 

Yöneticilerin olumsuz geri bildirim korkuları,  bilgi giriĢlerinde uyumsuzlukların 

oluĢmasına,  bu nedenle yanlıĢ karar alma ya da etkili kararların alınamamasına neden 

olmaktadır. ĠĢgörenlere ön yargılı davranılması, iĢgörenlerin kendilerine değer 
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verilmediğini hissetmesi, bu nedenle güven azlığı ve örgüte bağlılığın azalması 

beklenmektedir.  KonuĢmanın bir fark oluĢturmayacağı,  cezalandırılma,  terfi 

ettirilmeme,  iĢten çıkarılma gibi olumsuz sonuçlara neden olacağı düĢüncesi örgütlerde 

değiĢimi azaltır ve yavaĢlatır. ĠĢgörenlerin geri çekilerek pasif kalmalarına neden olur. 

Genel olarak; sessizliğin tanımı, sessizliğin boyutları, iĢgörenlerin sessiz kalma 

nedenlerini ve iĢgörenlerin sessiz kalma davranıĢlarını gösterme biçimlerinden 

bahsedildi. Son olarak da örgütsel Sessizliği destekleyen koĢulların neler olduğu Ģu 

Ģekilde sıralanabilir (Morrison & Milliken, 2003): 

 Eğer üst yönetim, ekonomik ve finansal geçmiĢe sahip insanlardan 

oluĢuyorsa, yönetimsel inançlar örgütsel sessizliği daha fazla etkileyecektir. 

 Daha uzun süre üst yöneticileri ile çalıĢan iĢgörenlerin, örgütsel sessizlik 

hakkındaki inançları daha güçlü olacaktır. 

 Eğer üst yöneticilerin iĢgörenleri ile arasındaki mesafe fazla ise ve iletiĢim 

sorunu varsa, bu durum örgütsel sessizliğin olma durumuna daha fazla katkıda 

bulunacaktır. 

 Yöneticiler ve iĢgörenler arasında farklılık (yaĢ, cinsiyet, ırk vb) yüksek 

düzeyde ise, iĢgörenlerin örgütsel sessizliğe olan inançları daha güçlü olacaktır. 

 Örgütler maliyet kontrollü ve rekabet gücü odaklı çalıĢıyorsa, iĢgörenlerin 

örgütsel sessizliğe olan inançları daha da artacaktır 

 Yönetsel inançların daha yaygın olduğu örgütlerde, iĢgörenler daha sessiz 

olacaktır. 

 Örgütlerde üst yöneticilerin sayısız kural ve hiyerarĢi koyması, örgütsel 

sessizliğin yaygınlaĢmasına neden olacaktır. 

 Eğer örgütlerde iĢgörenler Ģartlı veya geçici olarak çalıĢıyorsa, bu durum 

iĢgörenleri daha fazla sessizleĢtirecektir. 

 ĠĢgörenler örgütlerinde sorun çıkarıcı görünmek istenmediklerinden, sorunlar 

hakkında düĢüncelerini üst yönetime söylemekten kaçınırlar. Bu durum iĢgörenlerde 

gizli inanç yapılarının oluĢmasına neden olacaktır. 

 Yöneticiler, iĢgörenlerine geri bildirimde bulunmazlarsa, iĢgörenlerde 

önerilerinin reddedilmesi inancı daha da fazla olacaktır. 
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 Eğer örgütlerde iĢgörenler karar verme sürecine katılmıyorsa ve yukarıdan 

aĢağıya doğru bir geribildirim yapılmıyorsa, bu durum örgütsel sessizliği daha da 

yaygınlaĢtıracaktır. 

 Örgütlerde iĢgücü, istikrar ve iĢ akıĢı; alt düzey iĢgörenlerin iletiĢimine ve 

etkileĢimine, iĢgörenler arasında bulunan gayrı resmi bağların yoğunluğuna bağlı olarak 

değiĢecektir. 

 Örgütlerde üst yöneticiler ve iĢgörenler arasında kültürel farklılık yüksek 

derecede ise, sessizlik iklimi daha yaygın olacaktır. 

 

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bu bölümde örgütsel bağlılık kapsamında, örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel 

bağlılığın önemi, örgütsel bağlılığı oluĢturan unsurlar, örgütsel bağlılık yaklaĢımları ve 

örgütsel bağlılık sonuçlarının değerlendirilmesinden bahsedilmektedir. 

 

2.2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

KüreselleĢme ve teknolojinin ilerlemesi ile birlikte yeni bilgi ve ürün teknolojisi, 

sürekli bir sekilde dünyada her sektörden örgütleri etkilemektedir. Her bir birey veya 

örgüt, güçlü rekabet baskısına maruz kalmaktadır. Dolayısıyla da iĢverenler, rekabet 

edebilmek ve yüksek derecede örgütsel amaçlara ulaĢmak için iĢgörenlerin iĢ doyumunu 

iyileĢtirme ve onların örgütsel baglılıklarını güçlendirme meseleleri ile ilgilenmek 

zorunda kalmıĢlardır. Çünkü nitelikli, yüksek motivasyona sahip, çalıĢtığı örgüt ve 

meslegi ile özdeĢlesmiĢ iĢgörenlere sahip olma, örgütlerin ve yöneticilerin en önde 

gelen konularından biri haline gelmiĢtir (Al, 2007: 33).  

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplum duygusunun olduğu her 

yerde var olup toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Kölenin efendisine, 

memurun görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski söyleyis 

biçimiyle sadakat, sadık olma durumunu anlatmaktadır. Genel olarak söylenirse 

bağlılık, en yüksek derecede bir duygudur. Bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir kuruma, 

kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karsı bağlılık gösterme, yerine getirmek 

zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü anlatır. Whyte ise, yıllar önce aĢırı bağlılığın 



22 
 

tehlikelerini dile getirdiği “Örgüt insanı” adlı çalıĢmasında, örgütsel insanı sadece 

örgütte çalısan değil, aynı zamanda örgüte ait olan kisi olarak tanımlamaktadır. Örgüt 

insanı, grubu yaratıcılık kaynağı olarak görürken, bir yere ait olma duygusunun, 

kendisinin nihai gereksinimi olduğuna inanır. Harold Guetzkov da bağlılığı, kisiyi belli 

bir düsünceye, kisiye veya gruba karsı önceden hazırlayan bir davranıs olarak 

nitelendirmektedir. Böyle bir davranıs, amacın varlığına süreklilik kazandıran duygular 

ve amacın gerçeklesmesini sağlayan eylemlerle belirlenir (Balay, 2000: 14). 

Örgütsel bağlılık davranıĢında gönüllülük unsuru esas olduğundan bunu 

emretmek yanlıĢ bir davranıĢtır. Örgüte bağlılık, insanlar bunu isteyerek gösterdiğinde 

önemlidir. DavranıĢı tekrarlama sıkılığı, davranıĢı zorladıkça düĢer. Her örgüt, 

iĢgörenlerinin örgütsel bağlılığını arttırmak ister, dolayısıyla örgütler varlıklarını devam 

ettirebilmek, sürekli değiĢen çevre koĢullarına uyum sağlayabilmek için iĢgörenlerinin, 

örgüte bağlılığını sağlamalıdırlar (Aydaoğdu, 2008: 9). 

Bağlılık kavramı (commitment) sadakat olarak da açıklanabilir. Ancak bu 

kavram hiçbir Ģekilde körü körüne bir sadakati ve adanmıĢlığı ifade etmemektedir 

(Balay, 2000: 5). Örgütsel bağlılık kavramı, çalıĢanın örgütün hedeflerini benimsemesi 

ve o örgüt içinde varlığını sürdürmeyi istemesidir. Bir örgütte bulunan iĢgörenlerin 

bağlılıklarından bahsedebilmek için; iĢgörenlerin o örgütün bir üyesi olma amacına 

yönelik güçlü bir istek duyması, örgütün yararını düĢünerek yüksek bir performans 

göstermesi, örgütün temelini oluĢturan değer ve hedefleri benimseyip kabullenmesi 

gerekir (www.sabem.saglik.gov.tr.). 

Balay, bağlılığı, iĢgörenin birbirine yakın olma duygusuyla ifade ettiği 

“özdeĢleĢme”, bireysel ve örgütsel değerlere uygunluğu ifade eden “içselleĢtirme” ve 

araçsal birlikteliği ifade eden “uyum” boyutlarını kapsayan genel bir kavram olarak 

tanımlar (Balay, 2000: 70). 

Örgütsel bağlılık davranıĢının ortaya çıkmasında iki yaklaĢımdan söz edilebilir. 

Birinci yaklaĢımda, iĢe yeni baĢlayan iĢgörene iĢi öğretmek gibi davranıĢlarla, temel 

olarak baĢkalarına yardım etmek amacını taĢımaktadır. Diğer yaklaĢımda ise örgüt bir 

bütün olarak algılanır ve tüm örgütün fonksiyonunu iyileĢtirecek olan davranıĢlar 

geliĢtirmek hedeflenir. Bu iki yaklaĢım tipi örgütsel faaliyetleri güçlendirir ve biçimsel 

iĢ tanımlarının yapılmasına yardımcı olur. Biçimsel olmayan etkileĢimler ve oluĢumlar 

http://www.sabem.saglik.gov.tr/
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bazı durumlarda örgütün performansı açısından önem arz eder (Ceylan & Demircan, 

2002). 

Örgütsel bağlılık, beĢ nedenden dolayı örgütler için yaĢamsal bir konu haline 

gelmiĢtir. Bu kavram; ilk olarak iĢ bırakma, devamsızlık geri çekilme ve iĢ arama 

faaliyetleri ile; ikinci olarak iĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal 

biliĢsel yapılara; üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı gibi iĢ 

göreninin iĢi ve rolüne iliĢkin özelliklerle, dördüncü olarak yasa, cinsiyet, hizmet süresi 

ve eğitim gibi iĢ görenlerin kiĢisel özellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip olduğu 

örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından iliĢkilidir (Balay, 2000: 45) 

Örgütsel bağlılığın, iĢgören ile örgüt arasındaki doğrudan iliĢki veya bağlantı 

olduğu konusunda düĢünce birliği bulunmasına rağmen, bu iliĢki veya bağlantının 

yapısı ve oluĢumuyla ilgili görüĢ farklılıkları bulunmaktadır. Bu farklılık, örgütsel 

bağlılık kavramının tanımlanmasına yansımakta ve farklı tanımların ortaya çıkmasına 

sebep olmaktadır. Bu tanımlardan bazıları aĢağıda verilmektedir (Akt. Gül, 2002).  

 Eylemlerinden ve bu eylemler vasıtasıyla, kiĢinin inançlarından sorumlu olma 

durumudur. 

 Örgütün ve bireyin amaçlarının zaman içinde bütünleĢme veya uyumlu olma 

süreçleridir. 

 Bağlılık, üyelik kavramına iliĢkin bazı hususları içerir; kiĢinin o andaki 

pozisyonunu yansıtır, baĢarı derecesi, çalıĢmaya güdülenme, o andaki katkı ve diğer 

ilgili çıktıların hangi yönde olabileceğini öngörme ve güdüsel faktörlerin farklılaĢan 

gereğini önerir. 

 En geniĢ ifadeyle bağlılık, kiĢisel bağlılık ve sadakat fikrini ihtiva etmektedir. 

 Örgüte bağlılık, kiĢinin örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği emek,  zaman, 

çaba ve edindiği statü ve para gibi değerleri örgütten ayrıldığı zaman kaybedeceği ve 

bütün yaptıklarının boĢa gideceği korkusu sonucu oluĢan bağlılıktır. 

Yapılan tanımlar ıĢığında örgütsel bağlılık kavramının tanımını; iĢgörenlerin 

örgütte kalmak istemeleri, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve baĢarısıyla özdeĢleĢme, 

iĢgörenin örgüte karĢı olan sadakat tutumu ve çalıĢtığı örgütün baĢarılı olabilmesi için 

gösterdiği ilgi Ģeklinde özetlememiz mümkündür (Bayram, 2005). 
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2.2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramının Önemi 

Bağlılığa iliĢkin araĢtırmaların geçmiĢi 1950‟lere kadar uzanmaktadır. Becker‟in 

(1960), Etzioni‟nin (1961), Kanter(1968) ve Sdunders‟in (1976) çalıĢmaları, bağlılıkla 

ilgili verileri toplamada araĢtırmacılara yön veren çalıĢmalardır. Bağlılık kavramı 30 

yıldan bu yana; kariyer, organizasyon, moral, is, görev, is ile ilgili yan faydalar ile ilgili 

kavramların terminolojisinde kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Gültekin, 2009). 

Örgütsel bağlılığa iliĢkin yaygın olarak kabul edilen yaklaĢım Mowday‟in 

çalıĢmasında ele aldığı yaklaĢımdır. Mowday‟e göre, örgütsel bağlılık bireyin belirli bir 

organizasyona ilgisi ve kiĢiliği tarafından göreceli olarak değiĢebilen aĢağıdaki 

faktörlerce tanımlanmaktadır. 

 

 Örgütün bir üyesi olma isteği, 

 Örgütün hedef ve değerlerine güçlü bir inançla bağlı olma, 

 Örgüt yararına isteyerek çaba harcama. 

Her organizasyon üyelerini örgütsel bağlılığını artırmak ister. AraĢtırmalar 

örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevleri yerine getirmede daha çok çaba 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. Buna ek olarak örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların 

örgütte daha uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu iliĢkilerinin olduğu ifade 

etmektedir (Zeyrek, 2008: 49). 

 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığı OluĢturan Unsurlar 

Alanyazında örgütsel bağlılığın yapısına iliĢkin olarak genel kabul görmüĢ 

yaklaĢım Allen ve Meyer‟in 1990 yılında geliĢtirmiĢ oldukları, örgütsel bağlılığın 

psikolojik yönüne dikkat çeken üç boyuttan oluĢan modeldir. Bahsi geçen araĢtırmacılar 

örgütsel bağlılığı duygusal, devam ve normatif bağlılık olarak ele almıĢlardır (Erdil & 

Keskin, 2003). Bu model hem iĢe bağlılık ile örgüte olan bağlılık arasında ayrım 

yapmakta hem de her iki alanda bağlılığın nedenlerini belirleyici alt faktörler 

oluĢturmaktadır. 
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Örgütte bağlılığı oluĢturan unsurlar olarak iĢgörenler, duygusal bağlılıkta 

bireyler istedikleri için; devam bağlılığında gereksinim duydukları için; normatif 

bağlılıkta ise yükümlülük hissettikleri için örgütte kalırlar (Ceylan & Bayram, 2006). 

 

2.2.3.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal Bağlılık bireylerin örgüt ile olan iliĢkilerine odaklanmaktadır. 

Duygusal bağlanma, örgütte en fazla ilgi gören bağlılık unsurudur. Duygusal Bağlılık 

kavramı bireyin kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve amaçları ile ne derece 

uyum gösterdiğini kapsamaktadır (Ceylan, Çöl & Gül, 2005). Duygusal bağlılık, 

çalıĢtığı örgüte güçlü bir biçimde bağlanan bireyin, örgüt ile özdeĢleĢmesi, örgüte dahil 

olması ve örgütün bir üyesi olmaktan gurur duyması ve bu nedenle örgüt için daha fazla 

çaba göstermesi durumudur (Balay, 2000: 22). 

Duygusal Bağlılık örgütte kalma isteği, ve duygusal nedenlerle örgüte bağlı 

olmayı ifade etmektedir. ĠĢgörenlerin örgüte karĢı gösterdikleri duygusal ilginin 

boyutlarını yani örgüte katılma bir anlamda örgüt ile bütünleĢme anlamı taĢımaktadır 

(Yavuz & Tokmak, 2008). 

 

2.2.3.2. Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığında iĢgören, örgüte fazlasıyla zaman ve çaba harcadığını, 

yatırım yaptığını ve bunun sonucunda da örgütte kalmasının bir zorunluluk olduğunu 

düĢünmektedir. Dolayısıyla iĢgöreni örgütte tutan etken maddi kayıplardır. Örgüte 

devam bağlılığı yönünde ilgi duyan iĢgören örgütten ayrıldığında daha az seçeneğinin 

olduğu kanısındadır (Erdem, 2007). Devamlılık bağlılığı, iĢgörenlerin iĢletmeden 

ayrılmanın beraberinde getireceği maliyeti yani, olumsuzlukları dikkate alması ve bir 

zorunluluk olarak isletmeye devam etmesi olarak tanımlanmıĢtır (Özdevecioğlu & 

AktaĢ, 2007). 

 

2.2.3.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık, örgütsel bağlılığın ahlaki boyutunu temsil eder. Normatif 

bağlılık durumunda olan iĢgören örgütte kalmanın bir zorunluluk olduğuna 
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inanmaktadır. ĠĢverenlerine karĢı borçlu olduğunu hissederek onlara karĢı minnettarlık 

duygusu sonucu örgütte kalırlar. Bu durumun sebebi iĢverenlerinin onları gerçekten çok 

ihtiyacı olduğu bir zamanda iĢe alması veya iĢverenleri ile kalmalarının en doğru tercih 

olduğu yönünde değer algısına sahip olmalarından kaynaklanmaktadır (Karahan, 2008). 

Normatif Bağlılık bireyin hem örgüte giriĢ öncesindeki hem de çıkıĢ 

sonrasındaki yaĢantılarından etkilenmektedir. Dolayısıyla çalıĢanların sahip oldukları 

normları da etkilemektedir (Izgar, 2008). Normatif bağlılık, çalıĢanların, örgütün yıllar 

içerisinde kendilerine sağlamıĢ olduğu statü veya doyumdan bağımsız olarak, örgütte 

kalmalarının ahlaki açıdan doğru olduğunu düĢünmeleri sonucu ortaya çıkmaktadır 

(Sabuncuoğlu, 2007). 

 

2.3. Örgütsel Bağlılık Teorileri 

Örgütsel bağlılık tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki farklı Ģekilde 

incelenmiĢtir bunun nedeni, örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların konuya 

farklı açılardan yaklaĢmıĢ olmalarından kaynaklanmaktadır (Gül, 2002). Örgütsel 

davranıĢçılar tutumsal bağlılık üzerinde yoğun olarak dururken,  sosyal psikologlar daha 

çok davranıĢsal bağlılık üzerine odaklanmıĢlardır (Doğan & Kılıç, 2007). Örgütsel 

bağlılıkla ilgili yaklaĢımlar karĢılaĢtırıldığında göze çarpan ilk farklılık,  bu yaklaĢımları 

ele alan araĢtırmacıların farklı disiplinlerden olmasıdır (Sığrı, 2007).  

 

2.3.1. DavranıĢsal Bağlılık Teorileri 

Meyer ve Allen‟e göre davranıĢsal bağlılık, bireylerin belli bir örgütte çok uzun 

süre kalmaları sorunu ve bu sorunla nasıl baĢa çıktıklarıyla ilgili bir kavramdır. 

DavranıĢsal bağlılık gösteren iĢgörenler,  örgütün kendisinden ziyade,  yaptıkları belli 

bir faaliyete bağlanmaktadırlar (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007). 

DavranıĢsal bağlılık; daha çok iĢgörenlerin geçmiĢ davranıĢları nedeniyle örgüte 

bağlı kalma süreciyle ilgilidir. ĠĢgören bazı koĢullarda belirli davranıĢlar geliĢtirmekte,  

bu davranıĢını devam ettirmekte ve bir süre sonra da bu davranıĢına bağlanmaktadır.  

Bu bağlanma sonucu davranıĢına uygun veya onu meĢru ve haklı çıkaran tutumlar 

geliĢtirir.  
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DavranıĢsal bağlılık teorilerinden bir diğeri de tutumsal bağlılıktır. Tutumsal 

bağlılık; iĢgörenlerin örgüt amaçları ile özdeĢleĢmelerini ve bunlar doğrultusunda 

çalıĢma istekliliğini göstermektedir. ĠĢgörenin örgütü değerlendirmesi sonucunda oluĢan 

ve onu örgüte bağlayan bir modeldir.  Bu yaklaĢım, iĢgörenlerin örgütleriyle olan 

iliĢkilerine odaklanır. ĠĢgörenin içinde bulunduğu koĢullar,  onun psikolojik durumunu 

etkilemekte ve bu da iĢgören davranıĢının sürekli hale gelmesine yol açmaktadır (Gül, 

2002).  

DavranıĢsal bağlılığa baĢka bir açıdan bakılacak olursa; örgütten daha çok 

bireyin davranıĢlarına yönelik olarak geliĢmektedir. Örneğin birey bir davranıĢta 

bulunduktan sonra bazı etmenler nedeniyle davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra 

sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır. Zaman geçtikçe söz konusu davranıĢa uygun 

veya onu haklı gösteren tutumlar geliĢtirmekte, bu da davranıĢın tekrarlanma olasılığını 

yükseltmektedir (Sarıdere & Doyuran, 2004). 

 

2.3.1.1. Becker’in Taraf Tutma Teorisi 

Örgütsel bağlılık kavramıyla ilgili ilk çalıĢmalar,  Becker‟e dayanmaktadır. 

alanyazında sosyo-psikolojik ya da irrasyonel görüĢ olarak da rastlanan teori, bireylerin 

elde ettikleri ödüller, harcadıkları zaman ve çaba gibi yatırımlar aracılığı ile örgüte 

bağlandıklarını anlatmaya çalıĢmıĢtır. Becker; bir kurum, faaliyet ya da kiĢiye bağlı olan 

bireylerin, anılan kurum,  faaliyet ya da kiĢiyle özdeĢleĢen tutumlar sergilediklerini 

belirtmiĢ,  değiĢiklik yapmanın,  bedeli sebebiyle imkânsız olduğunu vurgulamıĢ ve 

bağlılık kavramına,  “bilinçli bir taraf tutma davranıĢı”  Ģeklinde yaklaĢmıĢtır. Bu durum 

çalıĢanın örgütten ayrılmasının ağır bedelleri olduğu düĢüncesiyle  (emeklilik ücreti,  

kıdemlilik vb.)  örgüte bağlı kalması durumudur (Iverson & Buttgieg, 1999, akt. Sığrı, 

2007). Becker kiĢilerin tutarlı davranıĢlar sergilemesinin gerekçesini “yan bahis” 

kavramı ile de açıklamaktadır. Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir 

davranıĢla ilgili kararın o davranıĢla çok da ilgisi olmayan çıkarların etkilenmesidir. 

Buna göre örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse 

girdikleri bir süreçtir. Bağlılığın "bahse girme" kavramına göre, bir kiĢi değer verdiği 

bir Ģeyi veya Ģeyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek örgütüne yatırım yapar. 

Ortaya koydukları kendisi için ne kadar değerli ise bağlılığı da o derece artar. KiĢinin 

yatırımları zaman içerisinde arttıkça alternatif iĢ olanaklarının çekiciliği azalmaktadır 
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(Çekmecelioğlu, 2006). Becker' e göre çalıĢanların bağlılık göstermesine neden olan 

yan bahis kaynakları dört tanedir Bunlar:  (Çakır, 2007) 

Toplumsal beklentiler:  KiĢi ait olduğu toplumun beklentilerinin sosyal ve 

manevi yapılanmaları nedeniyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilir. Bu 

tür toplumsal baskılara, sık sık iĢ değiĢtiren kimselere toplumda güvenilir gözüyle 

bakılmamasını örnek olarak göstermek mümkündür.   

Bürokratik düzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynağı, bürokratik 

düzenlemelerdir. Örneğin, emeklilik aylığı için her aylığından belli bir miktar kesinti 

yapılan bir kiĢiyi düĢünelim. Bu kiĢi iĢten ayrılmak isteyince, hizmet süresi boyunca 

aylığından kesilen miktarın büyük bir tutara ulaĢmıĢ olduğunu görecektir. Emekli aylığı 

ile ilgili bu bürokratik düzenleme kiĢiyi bir yan bahse sokmuĢtur. Çünkü örgütten 

ayrıldığı takdirde yıllardır aylığından kesilen ve hakkı olan bu parayı kaybedecek, 

emekli aylığı alamayacaktır.   

Sosyal etkileĢimler: Becker'in yan bahis kaynaklarından birisi de sosyal 

etkileĢimlerdir. KiĢi diğerleriyle iliĢki içerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin 

yerleĢmesini sağlamıĢtır. Bu kanaatin bozulmaması için ona uygun davranıĢlar 

sergilemek zorundadır.   

Sosyal roller: Yan bahisler kiĢinin içinde bulunduğu sosyal duruma alıĢmıĢ ve 

uyum sağlamıĢ olmasından da kaynaklanabilir. Böyle bir durumda kiĢi, içinde 

bulunduğu sosyal rolün gereklerini yerine getirmeye o kadar alıĢmıĢtır ki, artık baĢka bir 

role uyum sağlayamayabilir. 

2.3.1.2. Salancik YaklaĢımı 

Salancik‟e göre bağlılık; kiĢinin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığıyla 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanmasıdır. Salancik 

yaklaĢımı;  tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır. KiĢinin tutumları 

ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi,  gerilim ve strese girebilir.  Tutumlar ile 

davranıĢlar arasındaki uyum ise bağlılığı getirebilir. Salancik her davranıĢa aynı Ģekilde 

bağlanılamayacağından söz etmektedir. KiĢinin davranıĢlarının bazı özellikleri bu 

davranıĢlara olan bağlılığı etkiler (Sürgevil, 2007: 14).  
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2.3.2. Tutumsal Bağlılık YaklaĢımları 

Tutum kelime "anlamı olarak kiĢiyi belirli bir davranıĢa yönlendiren eğilimi 

ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yönelik kiĢilerin 

sürekli eğilim göstermektedir. Huczynski ve Buchanan‟a göre,  tutumsal bağlılık,  örgüt 

amaç ve değerleriyle özdeĢleĢme,  iĢle ilgili faaliyetlere yüksek katılım ve örgüte 

sadakatle bağlanma Ģeklinde üç bileĢeni içeren bir süreç olarak ele alınmaktadır 

(Clifford, 1989 akt. Boylu vd. 2007). 

Tutumsal bağlılık, bireyin kimliğinin örgütle özdeĢleĢmesi ya da örgütün 

amaçları ile kiĢisel amaçların zamanla aynı doğrultuya yönelip bütünleĢmeleri halinde 

ortaya çıkmaktadır. Genellikle, tutumsal bağlılığın daha çok ölçülmesine yönelik olarak, 

duygusal bağlılık adı altında daraltıldığı görülmektedir. Duygusal bağlılık, çalıĢanın 

örgütüne duygusal yakınlık duyup onunla özdeĢleĢmesi olarak tanımlanmıĢtır. Tutumsal 

bağlılıkla ilgili geliĢtirilmiĢ bulunan çok sayıda farklı yaklaĢım bulunmaktadır. 

Tutumsal bağlılık kavramının daha iyi anlaĢılabilmesi için bu yaklaĢımların incelenmesi 

gerekmektedir (Gül, 2003). 

Tutumsal bağlılıkla ilgili yaklaĢımların en önemlileri Kanter, Etzioni, O'Reilly 

ve Chatman, Penley ve Gould ile AlIen ve Meyer tarafından geliĢtirilen yaklaĢımlardır. 

 

2.3.2.1. Kanter’ın YaklaĢımı 

Kanter,  (1968)  devamlılık bağlılığı,  kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığı 

tasnifiyle alanyazında yerini almaktadır.  Kanter,  örgütlerdeki  “devamlılık bağlılığını”, 

üyenin örgütün kalıcılığını sağlamaya kendini adaması olarak tanımlamaktadır. 

“kenetlenme bağlılığında”, üyeler örgütteki grup üyeleri arasındaki bağlılıklarla 

örgütlerine bağlanırlar. Kenetlenme bağlılığının sağlandığı grup ve örgütlerde grup içi 

çekiĢmelere, çatıĢmalara, kıskançlıklara, örgütsel yıldırmaya, dıĢlanmaya ve 

yabancılaĢmaya çok az rastlanırken, grup birliği oldukça yüksek seviyelerde 

gerçekleĢmektedir. Bu bağlılık türü gruba, dıĢarıdan gelen tehditlere karĢı grup 

üyelerinin direncini, birlik ve beraberliğini arttırmaktadır (Topaloğlu, Koç & Yavuz, 

2008) “Kontrol bağlılığı” ise kiĢisel davranıĢın örgütün istediği doğrultuda 

Ģekillendirildiği ve üyenin örgüt normlarına bağlı olarak görüldüğü bir bağlılıktır. 

Kontrol bağlılığında kiĢi, örgütün kendisinden beklediği davranıĢları ve uyulmasını 
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istediği kuralları ahlaki açıdan doğru bulmaktadır. Çünkü bunlar kendi ahlak normları 

ve değerleriyle büyük bir uyum göstermektedir. Bu nedenle, örgütün isteklerine ve 

beklentilerine uygun davranıĢlar sergilemekte ve otoriteye itaat etmektedir. Kanter, 

Etzioni‟nin aksine anılan üç tip bağlılığın genellikle tek baĢlarına değil, birbirleri ile 

etkileĢim içinde ortaya çıkmakta olduğunu söylemektedir (Sığrı, 2007).  

 

2.3.2.2. Etzioni’nin YaklaĢımı 

Etzion‟i örgütün üyeler üzerindeki güç veya yetkilerinin,  üyenin örgüte 

yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir. Örgütsel bağlılığı,  üyelerin örgüte 

yakınlaĢmaları açısından üçe ayırmaktadır. Ahlaki açıdan yakınlaĢma;  örgütün 

amaçları, değerleri ve normlarının içselleĢtirilmesine ve yetkiyle özdeĢleĢmeye dayalı, 

örgüte pozitif ve yoğun bir yöneliĢtir (Gül, 2002).   

  Çıkara dayalı yakınlaĢma; çalıĢanların örgüte yaptıkları katkılar sonucunda bazı 

ödüller ve faydalar elde etmeleri sonucu psikolojik olarak ortaya çıkan bir bağlılıktır 

(Sığrı, 2007). YabancılaĢtırıcı yakınlaĢma;  bireysel davranıĢın ciddi Ģekilde 

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

bağlılık türü üyenin örgütü “cezalandırıcı” veya “zararlı” gördüğü zaman meydana 

gelmektedir. Ayrıca yabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi, psikolojik olarak örgüte bağlılık 

duymamasına rağmen üye olarak kalmaya zorlanmaktadır (Balay, 2000: 19). 

Etzioni kiĢileri örgütsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davranıĢlar 

sergilemeye sevk eden üç tür gücün varlığını ortaya koymaktadır. Bu güç türleri; 

korkutma gücü, ödüllendirici güç ve sembolik güçtür. Korkutma veya diğer bir ifadeyle 

cezalandırıcı güç, örgütsel norm ve beklentilere riayet edilmediğinde uygulanacak olan 

cezalarla ilgilidir. Üyelerin kendilerinden beklenen ve örgütsel normlarla uyumlu 

olması istenilen davranıĢların, beklentilere cevap vermemesi halinde karĢılaĢacağı 

tepkilerle ilgili güçtür (Çakır, 2007: 18). 

  

2.3.2.3. O’reılly ve Chatman’ın YaklaĢımı 

Bu iki araĢtırmacıya göre bağlılık üç boyutlu bir tutumdur. Tutumun boyutları  

“uyum (uyma,  boyun eğme)    özdeĢleĢme ve içselleĢtirme  „dir  (Sığrı & Basım,  

2006). 
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Uyum:  Örgütsel bağlılığın ilk boyutunu oluĢturan uyum boyutunda temel amaç, 

belirli ödüllere kavuĢmaktır. Üyelerin bağlılık göstermelerinin ve bu amaçla 

sergiledikleri tutum ve davranıĢların temel gayesi belli ödülleri elde etme ve belli 

cezaları bertaraf etmektir. Kısaca ifade etmek gerekirse uyum, rıza gösterme veya içsel 

ve belirli ödüllere sarılmayı içermektedir (Balay, 2000: 23). 

ÖzdeĢleĢme: Örgütsel bağlılığın ikinci boyutu, üyenin örgütün bir ·parçası 

olarak kalma isteğine dayanır. Üye diğerleriyle yakın iliĢkiler içine girmektedir. 

Böylece bireyler, tutum ve davranıĢlarını, kendilerini ifade etmek ve tatmin sağlamak 

için diğer üye ve gruplarla iliĢkilendirdiğinde özdeĢleĢme meydana gelmektedir. Birey 

bütün amaçlarını, değerlerini ve özelliklerini kabul eder ve bunlarla özdeĢleĢirse bağlılık 

gerçekleĢmektedir. Bu durumda örgütsel bağlılık, bireyin örgütün bakıĢ açılarını ve 

özelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansıtmaktadır  

ĠçselleĢtirme:  Bütünüyle kiĢisel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Örgütsel bağlılığın içselleĢtirme veya benimsemeye dayanan üçüncü 

boyutu, bireyin tutum ve davranıĢlarını örgütün ve örgütteki diğer insanların değerler 

sistemiyle uyumlu kılması halinde ortaya çıkmaktadır (Balay, 2000: 23). 

Uyum boyutu, ödül-maliyet değerlendirmesini öne çıkararak bireyi araçsal 

algılara; özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları ise, örgütün beklentilerine dönük 

sonuçlara yöneltmektedir. Yukarıda ele alınan üç model, bağlılığın birbirinden farklı ve 

bağımsız olan boyutlarını temsil etmektedir. Burada üzerinde durulması gereken bir 

baĢka husus, psikolojik bağın temellerinin ve boyutlarının kiĢiden kiĢiye ve kiĢinin 

kendi içinde değiĢebileceği gerçeğidir (Yazıcıoğlu & Topaloğlu, 2009: 6). 

 

2.3.2.4. Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

Penley ve Gould, Etzioni‟nin modelini temel alarak örgütsel bağlılığın; ahlaki 

bağlılık, çıkarcı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olmak üzere üç boyutu olduğunu 

belirtmektedirler. Ahlaki bağlılık, örgütsel amaçları kabullenme ve onlarla 

özdeĢleĢmeye dayanmaktadır. Bu bağlılık türünde kiĢi, kendisini örgüte vakfetmekte,  

örgütün baĢarısı veya baĢarısızlığından kendisini sorumlu tutmaktadır. Çıkarcı bağlılık, 

alıĢ-veriĢ temeline dayanmaktadır. ÇalıĢanların ortaya koydukları katkılar karĢılığında 

ödül ve teĢvikler beklemelerini esas almaktadır. Örgüt belirli amaçlara ulaĢmak için bir 
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araç olarak görülür. Yabancılaştırıcı bağlılık,  kiĢinin örgütün iç çevresi üzerinde 

kontrolünün bulunmadığı veya alternatif iĢ imkânlarının bulunmadığı konusundaki 

algılamalarına dayanmaktadır. Dolayısıyla örgütüne karĢı yabancılaĢtırıcı bir bağlılık 

hissi ile bağlı olan bir birey,  örgüt tarafından sunulan ödül ve cezaların performansıyla 

orantılı olarak değil,  rasgele verildiğini düĢünmektedir. Bütün bu duygular kiĢide,  

örgütte kapana kısıldığı hissinin yerleĢmesine sebep olmaktadır (Gül, 2002). 

 

2.3.2.5. Allen ve Meyer’ın YaklaĢımı 

1984 yılında Allen ve Meyer örgütsel bağlılıkla ilgili bir model geliĢtirmiĢlerdir. 

Bu model duygusal ve devamlılık bağlılığını içermekteydi. Allen ve Meyer, örgütsel 

bağlılık modellerine 1990 yılında, orjinali Weiner ve Vardi'nin 1980 yılındaki 

çalıĢmalarına dayanan normatif bağlılık isimli üçüncü bir unsuru ilave etmiĢlerdir. 

Tutumsal bağlılıkla ilgili en önemli çalıĢmalardan birisi de Allen ve Meyer'e aittir. 

Allen ve Meyer'e göre tutumsal bağlılık, çalıĢanların örgütle aralarındaki iliĢkiyi 

yansıtan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin örgütlerdeki davranıĢlarıyla 

karakterize edilmektedir (Çakır, 2007: 21) 

Meyer ve Allen 1984‟de organizasyon bağlılığını duygusal ve devam bağlılığı 

olarak ikiye ayırdı.  1990‟daki çalıĢmalarında 3‟lü modeli geliĢtirerek duygusal, 

normatif ve devam bağlılığı olarak sınıflandırdılar (Meyer, Stanley, Lynne & Laryssa, 

2002). 

Duygusal Bağlılık: Ġnsanları örgüte duygusal olarak bağlayan ve bu örgütün 

üyesi olmaktan dolayı memnun olmalarını sağlayan, bireysel ve örgütsel değerler 

arasındaki bir uzlaĢmadan ortaya çıkar. Duygusal bağlılık kiĢilik özellikleri ve bireye 

iliĢkin faktörlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve örgütsel hedefleri destekleme yönünde 

çalıĢanların gönüllülüğü esasına dayanır (Durna & Eren, 2005).  Duygusal bağlılığa 

sahip bir çalıĢan kendisini örgütün bir parçası olarak gördüğünden, örgüt onun için 

büyük bir anlam ve değer ifade eder. Bu nedenle çalıĢan örgüte üye olmaktan büyük bir 

gurur ve memnuniyet duyar. ÇalıĢanın olumlu tutumları devam ettikçe örgütten 

ayrılmak istemeyecek,  bilakis organizasyona üye olmaya devam etmeyi ve örgütsel 

amaçları gerçekleĢtirme doğrultusunda sağlayacağı katkıları artırmayı isteyecektir 

(Ketchland, 1998‟den akt. Kaya & Selçuk, 2007). AraĢtırmalara göre duygusal 
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bağlılığın oluĢmasına tesir eden tutumları, iĢ arkadaĢları,  iĢin kendi özellikleri ve 

örgütün bireye davranıĢlarına iliĢkin bireyde oluĢan algılardan önemli ölçüde 

etkilenebileceğini belirtilmiĢtir (Gürbüz, 2006).  

Duygusal bağlılık, bireylerin duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir ve 

bireylerin örgütsel objelere sarılması ve özdeĢleĢmesini ifade etmektedir. Alanyazında 

en çok ele alınan bağlılık türüdür. Allen ve Meyer bu bağlılık türünün kiĢinin kendisini 

örgütün bir parçası olarak görmesinden kaynaklandığı için çok önemli görmektedirler. 

Güçlü duygusal bağlılık, bireylerin örgütte kalma ve onun hedef ve değerlerini 

kabullenmesi anlamına gelmektedir (Allen & Meyer, 1990). 

Devam Bağlılığı: “Ekonomik bir mantığa”  dayandığı düĢünülen devamlılık 

bağlılığı “çalıĢanların,  örgütten ayrılmaları durumunda sahip oldukları yatırımları ve 

yan-faydaları kaybedeceklerine inanmaları ve iĢ alternatiflerinin sınırlı olmasını dikkate 

almaları sonucu  „zorunluluk nedeniyle‟  o örgütte çalıĢmaya devam etmeleri” 

biçiminde tanımlanmaktadır (Sabuncuoğlu, 2007). Algılanan iĢ alternatiflerinin azlığı 

nedeniyle de “koĢullar gerektirdiği için” örgüt üyeliğini sürdürürler ve örgüt üyeliğini 

sürdürmek için gerekli asgari çalıĢma düzeyinde performans sergilerler ki bu örgütler 

açısından istenmeyen bir bağlılık türüdür (Uyguç & Çımrın, 2004). 

Bu yaklaĢım ayın zamanda örgütsel bağlılığı, ödül-maliyet bakıĢ açısından da ele 

almaktadır. Ma1iyete göre daha fazla ödüle layık görülmek, daha fazla; örgütsel bağlılık 

anlamına gelmektedir (Karaca, 2001). 

Normatif Bağlılık: Sosyal faktörlere dayalı deneyimler ve uygun çalıĢma ortamı 

varlığının iĢverene karĢı sadakat oluĢturması veya elde edilen genel kazanımlar 

neticesinde, borçluluk duygusuyla örgüte faydalı olma amacının oluĢturduğu bağlılık 

olarak ifade edilmektedir (Ceylan & Dinç, 2008). 

Örgütsel bağlılık,  örgütsel baĢarının arkasındaki sürükleyici güçtür. Konuyla 

ilgili olarak yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılıkla iĢ performansı,  örgütsel uyum, 

verimlilik,  kalite ve iĢ tatmini arasında olumlu bir iliĢki görülürken,  iĢ gücü devir oranı 

ve devamsızlık arasında ise olumsuz bir iliĢki gözlenmiĢtir. Çünkü örgütsel bağlılık,  

bireyin örgütte kalma hissini ve ilgisini artırır.  Bu nedenle, özellikle duygusal 

bağlılıkla, örgütsel baĢarıyı ve performansı etkileyen unsurlar arasında güçlü bir iliĢki 

vardır (ĠĢcan & Naktiyok, 2004). 
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Her üç bağlılık türünün ortak yönü, bağlılığın;  

1-ÇalıĢanların örgütleriyle olan iliĢkilerini yansıtan    

2-Örgüt üyeliğinin sürdürülmesi ya da sürdürülmemesi konusundaki kararları 

içeren bir psikolojik yapı olarak değerlendirilmesidir. Bununla beraber psikolojik 

yapının doğası gereği her bir örgütsel bağlılık türü birbirinden önemli derecede 

farklılıklar arz etmektedir. Örgütlerine güçlü duygusal bağlılık duyanlar böyle 

istedikleri için, güçlü devamlılık bağlılığı duyanlar böyle gerektirdiği için ve güçlü 

normatif bağlılık duyanlar böyle davranmanın doğru olduğuna inandıkları için 

bağlanmaktadırlar.   

3-Duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın bir diğer ortak yönü, kiĢi ile örgüt 

arasında örgütten ayrılma ihtimalini azaltan bir bağın oluĢmasına sebep olmasıdır. 

Ancak bu bağın niteliği anılan bağlılık türlerine göre değiĢik olmaktadır (Çakır, 2007: 

23).  

Bu yaklaĢıma göre bağlılık, bireyin çalıĢma ortamını değerlendirmesi sonucu 

oluĢan ve bireyi örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle bağlılık, 

bireyin örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılımının nispi gücüdür (Cengiz, 2001: 20).  

 

2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini arttırarak örgüt için 

olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, iĢgörenlerin örgüte bağlılığını 

arttırabilecek ya da azaltabilecek faktörlerin farkında olması önemli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörler vardır.  ĠĢgörenlerin 

örgüte bağlılığını etkileyen bu faktörler Ģöyle sıralanmaktadır (Yalçın & Ġplik, 2005): 

1-YaĢ, cinsiyet ve deneyim.  

2-Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini.  

3-Rol belirliliği, rol çatıĢması.  

4-Yapılan iĢin önemi, alınan destek.  

5-Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma.  
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6-ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma.  

7-Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar.  

8-Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik.  

9-Terfi olanakları, ücret, diğer iĢgörenler.  

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

Bu bağlamda, güçlü katılımcı değerler sergileyen iĢgörenlerin daha yüksek 

düzeyde örgütsel bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yukarıda da ifade edildiği 

üzere, örgütsel bağlılığa etki eden birçok faktör bulunmaktadır. Ancak, sözü edilen bu 

faktörlerin hangisinin bağlılığı daha iyi ya da daha güçlü Ģekilde kestirdiği yönünde 

kesin ifadelerde bulunmak yanıltıcı olabilir. 

 

2.5. Örgütsel Bağlılık Sonuçları 

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

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, üyelerin yüksek 

düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken, amaçlar makul ve kabul 

edilebilir olduğunda yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla sonuçlanması 

ihtimali bulunmaktadır (Balay, 2000: 83).  

 

2.5.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

DüĢük örgütsel bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum 

ve eğilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaratıcılığı ve geliĢmeye açıklığı ortaya 

çıkabilir. Ayrıca birey, örgüte düĢük düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iĢ 

olanaklarını araĢtıracağından bu durum, insan kaynaklarının daha etkili kullanımını 

sağlayabilir. Örgüt, içten gelen ve informal olan bu iletiĢim sisteminden zamanında 

yararlanabilirse, kendisine pahalıya mal olabilecek sorunların üstesinden gelebilinir 

(Balay, 2000: 83). 

Bununla birlikte, örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel 

görevle iliĢkili çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az 

çaba gösterirler. Bu yüzden bunlar,  örgüt içinde “duygusuz iĢgörenler” olarak 
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tanımlanmaktadırlar. DüĢük örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle 

sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, müĢterilerin güveni kaybolmakta, 

yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları meydana gelmektedir. Örgütte 

yayılan informal zararlı iletiĢim, örgütün otorite yapısını tehdit etmekte ve üst 

yönetimin meĢruluğunu sorgulanır hale getirmektedir (Zeyrek, 2008: 59). 

 

2.5.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam 

olmadığı bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢgörenler, sistemin 

kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak 

kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler. Bu düzeydeki iĢgörenler, örgütün 

bütününü değil ancak bazı değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün 

beklentilerini karĢılarken, bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel 

değerlerini korumayı sürdürmektedirler. Bunun yanında örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, 

her zaman olumlu sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu düzeydeki iĢgörenler, topluma 

sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bir bocalama ya da çatıĢma yaĢarlar. Bu durum, 

kararsızlığa ve örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilir (Balay, 2000: 85). 

 

2.5.3.Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Yüksek örgütsel bağlılık düzeyinde bireyler, örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle 

bağlılık gösterirler. Yüksek örgütsel bağlılık bireye, meslekte baĢarı ve ücrette doyum 

sağlayabileceği gibi örgüt, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu üst 

pozisyonlara getirerek bir Ģekilde ödüllendirmektedir (www.kariyer.com). 

ĠĢgörenlerin; iĢin kendisinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ 

arkadaĢlarından doyumları yüksektir. Bu kiĢilerin örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, 

hayal kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk ve az 

ödüllenmiĢ veya mahrum bırakılmıĢ hissine kapılmaları durumlarında 

gerçekleĢmektedir. Yüksek örgütsel bağlılık bazen, iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik 

fırsatlarını sınırlamaktadır. Bu durum, aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi 

bastırmakta, geliĢmeye karĢı direnç oluĢturmaktadır. Yüksek bağlılık düzeyi, bazen de 

yaratıcılığın yok olması, iĢ dıĢı iliĢkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla sağlanan 

http://www.kariyer.com/
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uyum, insan kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz sonuçları beraberinde 

getirmektedir. Ayrıca örgütsel bağlılığı yüksek olan personelin daha az bağlılık 

hissedenlere göre performanslarının yüksek olması ve örgütsel etkiliğin de arttığı 

belirlenmiĢtir (Sağlam Arı, 2003).  
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, evreni, örneklemi, veri toplama aracı, verilerin 

toplanması, analizi ve kullanılan istatistiksel iĢlemler üzerinde durulmuĢtur. 

 

3.1. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırma iliĢkisel tarama modelinde tasarlanmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modelleri, 

iki ve/veya daha çok değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını veya derecesini 

belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir. Bu tür bir düzenlemede, aralarında iliĢki 

aranacak değiĢkenler ayrı ayrı sembolleĢtirilir. Ancak bu sembolleĢtirme (değerler 

verme, ölçme), iliĢkisel bir çözümlemeye olanak verecek Ģekilde yapılmak zorundadır 

(Karasar, 2009: 81).  

 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Elazığ ilinde 2009-2010 öğretim yılında eğitim-öğretim 

faaliyetlerine devam eden ilköğretim okulları oluĢturmaktadır. Elazığ ilinde 2009-2010 

yılında faaliyet gösteren 360 ilköğretim okulu ve bu okullarda görev yapan 4100 okul 

yöneticisi ve öğretmen bulunmaktadır (elazig.meb.gov.tr.). AraĢtırmada küme 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Küme örneklemesi yapılırken 2009-2010 öğretim 

yılında Elazığ‟da merkez ilçede bulunan 5 eğitim bölgesinden tesadüfî örnekleme 

yoluyla ikiĢer ilköğretim okulu, bağlı ilçelerden birer ilköğretim okulu olmaz üzere 

toplam 20 ilköğretim okulu küme örneklemeye alınmıĢtır. 

Ġlköğretim okullarına gönderilen ve gelen ölçeklerin sayısı Tablo 1‟de 

gösterilmektedir.  
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Tablo 1. Ġlköğretim Okullarına Gönderilen ve Gelen Ölçeklerin Sayısı 

Ġlçe Okul Verilen Ölçek Alınan Ölçek 

Ağın Ömer Lütfullah Bilgin Ġlköğretim 

Okulu 

30 14 

Alacakaya Alacakaya Ġlköğretim Okulu 40 18 

Arıcak Arıcak ilköğretim Okulu 30 19 

Baskil Atatürk Ġlköğretim Okulu 30 12 

Karakoçan Cenzgiz Topel Ġlköğretim Okulu 30 16 

Keban Baraj Ġlköğretim Okulu 20 12 

Kovancılar Kovancılar Ġlköğretim Okulu 65 59 

Maden Vali Aydın Arslan Ġlköğretim Okulu 24 16 

Palu Atatürk Ġlköğretim Okulu 20 18 

Sivrice Atatürk Ġlköğretim Okulu 30 15 

Merkez Elazığ Ġlköğretim Okulu 30 25 

Merkez Murat Ġlköğretim Okulu 45 32 

Merkez Atatürk Ġlköğretim Okulu 60 55 

Merkez Tuncay Küçüközer Ġlköğretim Okulu 35 29 

Merkez Koç Ġlköğretim Okulu 35 20 

Merkez Bahçelievler Ġlköğretim Okulu 40 22 

Merkez Av. Ġbrahim Gök Ġlköğretim Okulu 25 17 

Merkez KarĢıyaka Ġlköğretim Okulu 34 15 

Merkez Kıbrıs ġehitleri Ġlköğretim Okulu 20 16 

Merkez Harput Ekrem Uzel Ġlköğretim Okulu 18 14 

Toplam 20 661 444 

 

Bu 20 ilköğretim okullarında görev yapan katılımcılardan değerlendirilebilir 

toplam 444 ölçek geri dönmüĢtür. Değerlendirmeye alınan bu ölçekler evrenin 

%10,82‟sini oluĢturmaktadır. 

 

3.3. Veri Toplama Aracının GeliĢtirilmesi 

Bu bölümde örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık ölçeğinin hazırlanması ve 

geliĢtirilmesi aĢamalarından bahsedilmiĢtir. 

 

3.3.1. Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

“Örgütsel Sessizlik Ölçeği” hazırlanırken sessizlik ve iĢgören sessizliği ile ilgili 

literatür taranmıĢ, yabancı kaynaklar incelenmiĢ ve bu alanda yapılan çalıĢmalar dikkate 

alınmıĢtır. Ölçeğin geçerliliği için alan uzmanlarının görüĢü alınmıĢtır. Güvenirlik 

çalıĢmaları için ölçek taslağı 155 ilköğretim okul yöneticisi ve öğretmenine uygulanmıĢ, 

geri dönen ölçeklerin güvenirliği için iç tutarlılığına bakılmıĢtır. Tüm test maddelerinin 
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güvenirliği için Crombach Alpha ,883 hesaplanmıĢtır. Bu güvenirlik katsayısı, ölçeğin 

güvenirliğinin yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur. Ölçek Likert tipinde hazırlanmıĢ 

olup katılımcılardan önermeleri Tamamen Katılıyorum (5), Katılıyorum (4), Orta 

Düzeyde Katılıyorum (3), Katılmıyorum (2), Hiç Katılmıyorum (1) derecelerinde 

cevaplamaları istenmiĢtir. 

Kırk bir madde olarak geliĢtirilen “Örgütsel Sessizlik Ölçeği”nden pilot 

uygulama sonucu elde edilen verilere Varimax rotasyonu uygulanmıĢtır. Bir maddenin 

tutulması için ölçütler faktör yükünün en az ,35 ya da daha yüksek olması Ģeklinde 

belirlenmiĢtir. Birinci Varimax rotasyonu sonucu madde yükü 35‟in altında kalan 

maddeler çıkarılmıĢtır. Çıkan maddeler Ģunlardır: 3, 6, 8, 14, 17, 22, 24, 26, 36, 40, 41. 

Ġkinci Varimax rotasyonu sonucu madde yükü 35‟in altında olan maddeye 

rastlanmamıĢtır. Denemelik maddelerden oluĢan “Örgütsel Sessizlik Ölçeği” nde kalan 

maddelerin sayı numaraları aĢağıdaki gibi değiĢtirilmiĢtir.  

os1=os1 ; os2=os2 ; os4=os3 ; os5=os4 ; os7=os5 ; os9=os6 ; os10=os7 ; 

os11=os8 ; os12=os9 ; os13=os10 ; os15=os11 ; os16=os12 ; os18=os13 ; os19=os14 ; 

os20=os15 ; os21=os16 ; os23=os17 ; os25=os18 ; os27=os19 ; os28=os20 ; os29=os21 

; os30=os22 ; os31=os23 ; os32=os24 ; os33=os25 ; os34=26 ; os35=os27 ; os37=os28 ; 

os38=os29 ; os39=os30 

Yukarıda görüldüğü gibi Varimax rotasyonu sonucu toplam on madde 

çıkarılmıĢtır. Madde yükü en az 35 ya da daha yüksek olan, en az üç maddeye sahip 

olan faktörler tutulmuĢ ve üç faktörlü bir araç elde edilmiĢtir. 30 maddeyi kapsayan 

faktörler Ģunlardır: (1) Yönetici, (2) Öğretmen, (3) Ortam. Faktör toplam varyansın 

%41,537‟sini açıklamaktadır. Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme Yeterlik ölçüsü ,6‟nın 

üstünde değer verdiğinden (,799) yeterli görülmüĢtür. Ayrıca yapılan faktör analizi 

sonucu Bartlett Testi=1727,568 olarak hesaplanmıĢtır. Diğer taraftan ölçekte yer alan 

maddelerin madde-toplam korelasyonları ,424 ile ,719 arasında değiĢmektedir. Buna 

göre ölçekteki maddelerin güvenirliklerinin yüksek ve aynı davranıĢı ölçmeye yönelik 

olduğu söylenebilir. 

Yönetici adı verilen birinci faktör 13 madde içermekte olup, yöneticilerin 

öğretmenlerin yeni uygulamalar konusundaki görüĢlerini almamaları, yönetici 

davranıĢlarının öğretmenlerde endiĢe ve stres oluĢturduğu, yöneticilerin en iyi ben 

bilirim tavrının öğretmenlerin performanslarını düĢürdüğü, yönetici performanslarının 
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kötü olması sonucu öğretmenlerin sessiz kalma davranıĢının arttığı, okul yöneticisinin 

içtenliği ve dürüstlüğünün öğretmenlerde özgüven sağladığı gibi konuları içermektedir. 

Ayrıca bu faktörle okul yöneticisi ve öğretmenler arasında açık iletiĢimin olup olmadığı, 

öğretmenlerin sessiz kalma davranıĢını göstermelerinde yöneticilerin kilit rol oynadığı 

hakkında bilgi sağlanmaktadır. “Öğretmen” adı verilen ikinci faktör 11 madde 

içermektedir. Bu faktörde öğretmenlerin görüĢlerini bildirdiğinde olumsuz tepki alacağı 

korkusu, gerçekleri bilmelerine rağmen bu durumu dile getirememeleri, sadece belirli 

konular hakkında konuĢmayı tercih etmeleri, bilgisizlik ve deneyimsizlik korkusundan 

dolayı susmayı tercih etmeleri, dıĢlanacakları endiĢesiyle sessiz kalmaları konusunda 

bilgi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Son olarak “Ortam” adı verilen üçüncü faktör ise 6 

madde içermektedir. Bu faktörde öğretmenlerin meslektaĢlarından düĢüncelerini ifade 

ettiği için olumsuz tepkiler alması, okuldaki israf ve kayıpların onları sessizliğe itmesi, 

öğretmenlerin kendilerini ifade edememesinin özgüven eksikliğine neden olması, 

yöneticilerin ve meslektaĢlarının otoriter tutumunun öğretmenleri sessiz kalma 

davranıĢına yönlendirdiği gibi maddeler içermektedir.  

 

3.3.2.  Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”  hazırlanırken gerekli alanyazın taranmıĢ, bağlılık ve 

örgütsel bağlılık ile ilgili yaklaĢımlar, yapılan araĢtırmalar ve kullanılan ölçekler gözden 

geçirilmiĢtir. Ölçeğin geçerliliği için alan uzmanlarının görüĢü alınmıĢtır. Güvenirlik 

çalıĢmaları için ölçek taslağı 155 ilköğretim okul yöneticisi ve öğretmenine uygulanmıĢ, 

geri dönen ölçeklerin güvenirliği için iç tutarlılığına bakılmıĢtır. Tüm test maddelerinin 

güvenirliği için Crombach Alpha ,863 hesaplanmıĢtır. Bu güvenirlik katsayısı, ölçeğin 

güvenirliğinin yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur. Ölçek Likert tipinde hazırlanmıĢ 

olup katılımcılardan önermeleri Tamamen Katılıyorum (5), Katılıyorum (4), Orta 

Düzeyde Katılıyorum (3), Katılmıyorum (2), Hiç Katılmıyorum (1) derecelerinde 

cevaplamaları istenmiĢtir. 

Kırk madde olarak geliĢtirilen “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” nden pilot uygulama 

sonucu elde edilen verilere Varimax rotasyonu uygulanmıĢtır. Bir maddenin tutulması 

için ölçütler faktör yükünün en az ,35 ya da daha yüksek olması Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

Birinci Varimax rotasyonu sonucu madde yükü ,35‟in altında kalan maddeler 

çıkarılmıĢtır. Çıkan maddeler Ģunlardır: 1, 3, 4, 14, 15, 30, 34, 37, 38, 40. Ġkinci 
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Varimax rotasyonu sonucu madde yükü ,35‟in altında olan iki maddeye rastlanmıĢtır. 

Bu maddeler (29, 39) ölçekten çıkarılmıĢtır. Denemelik maddelerden oluĢan “Örgütsel 

Bağlılık” ölçeğinde kalan maddelerin sayı numaraları aĢağıdaki Ģekilde değiĢtirilmiĢtir.  

ob2=ob1; ob5=ob2; ob6=ob3; ob7=ob4; ob8=ob5; ob9=ob6; ob10=ob7; 

ob11=ob8; ob12=ob9; ob13=ob10; ob16=ob11; ob17=ob12; ob18=ob13; ob19=ob14; 

ob20=ob15; ob21=ob16; ob22=ob17; ob23=ob18; ob24=ob19; ob25=ob20; ob26=ob21; 

ob27=ob22; ob28=ob23; ob30=ob24; ob32=ob25; ob33=ob26; ob35=ob27; ob36=ob28.  

Yukarıda görüldüğü gibi Varimax rotasyonu sonucu toplam on iki madde 

çıkarılmıĢtır. Madde yükü en az ,35 ya da daha yüksek olan, en az üç maddeye sahip 

olan faktörler tutulmuĢ ve üç faktörlü bir araç elde edilmiĢtir. 28 maddeyi kapsayan bu 

faktörler Ģunlardır: (1) Devam Bağlılığı, (2) Duygusal Bağlılık , (3) Normatif Bağlılık. 

Faktör toplam varyansın %49,698‟ini açıklamaktadır. Kaiser-Meyer-Olkin Örnekleme 

Yeterlik ölçüsü ,6‟nın üstünde değer verdiğinden (,860) yeterli görülmüĢtür. Ayrıca 

yapılan faktör analizi sonucu Bartlett=2119,985 olarak hesaplanmıĢtır. Diğer taraftan 

ölçekte yer alan maddelerin madde-toplam korelasyonları ,477 ile ,707 arasında 

değiĢmektedir. Buna göre ölçekteki maddelerin güvenirliklerinin yüksek ve aynı 

davranıĢı ölçmeye yönelik olduğu söylenebilir. 

Devam Bağlılığı adı verilen birinci faktör 10 madde içermekte olup, 

katılımcıların bulundukları okuldan ayrılmak istememeleri, okullarının çalıĢmak için 

mükemmel bir yer olduğunu, okul sayesinde performanslarının en üst düzeye ulaĢtığını, 

tekrar seçme Ģansı olsa yine aynı okulda görev yapmayı istedikleri konusunda bilgi 

vermektedir. Ayrıca öğretmenlerin çalıĢabilecek daha huzurlu bir okul düĢünemedikleri, 

okullarından ayrılıp baĢka okullarda görev yapmayı akıllarından hiç geçirmedikleri ve 

uzun yıllar aynı okulda çalıĢmayı istedikleri hakkında bilgi sağlanmaktadır. “Duygusal 

Bağlılık” adı verilen ikinci faktör 14 madde içermektedir. Bu faktörde katılımcıların 

okulun baĢarısı için beklenenden öte çaba sarf ettikleri, okullarının çıkar ve 

beklentilerine göre hareket ettikleri, zamanlarının çoğunu okul için harcadıkları, 

okullarını baĢkalarına anlatmaktan zevk aldıkları, okulun problemlerini kendi 

problemleri gibi gördükleri konusunda bilgi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. “Normatif 

Bağlılık” adı verilen üçüncü faktör ise 4 madde içermektedir. Bu faktörde, katılımcıların 

Ģu an görev yaptıkları okulda, çalıĢmaya karar verirken hata ettiklerini düĢünmeleri, 

okulun kurallarına uyum sağlamada güçlük çektikleri, okulun kurallarına mecbur 
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oldukları için uydukları ve okuldaki çalıĢma isteğinin her geçen gün azaldığı gibi 

konular ele alınmıĢtır. 

 

3.4. Verilerin Toplanması 

“Örgütsel Sessizlik” ve “Örgütsel Bağlılık” ölçeği uygulanmadan önce Elazığ 

Valiliği‟ nden uygulama için gerekli izin alındıktan sonra Elazığ merkez ilçe dâhil 

olmak üzere bütün ilçelerden seçilen ilköğretim okullarına ölçekler araĢtırmacı 

tarafından dağıtılmıĢ ve toplanmıĢtır. Ölçeklerin dağılımı ve toplanması 15 Mart – 15 

Mayıs 2010 tarihlerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu ölçeklerin katılımcılar tarafından 

cevaplanması sağlanarak okullardaki sessizlik ile bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Uygulama sürecinde toplam 661 ölçek dağıtılmıĢ, bu ölçeklerden 596 Ölçek geri 

dönmüĢtür (%86,08). Geri dönen ölçeklerden 152 tanesi değerlendirme kapsamı dıĢında 

tutulmuĢ (%25,5), 444 ölçek değerlendirme kapsamına alınmıĢtır (%74,5). 

 

3.5. Verilerin Analizi 

“Örgütsel Sessizlik” ve “Örgütsel Bağlılık” ölçeklerinde yer alan faktörlerin 

ortalamaları, faktörler bazında; cinsiyet değiĢkeni açısından grup ortalamaları arasında 

anlamlı farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla t testi ve Mann Whitney U testleri 

yapılmıĢtır. Varyansların eĢitliği durumunda t testi, varyansların eĢit olmadığı 

durumlarda ise Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. BranĢ, yaĢ, okul bulunduğu yerleĢim 

birimi, mesleki kıdem, okul kıdemi ve kadro değiĢkenleri açısında ortalamalar arasında 

anlamlı farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla tek yönlü varyans analizi (One 

Way ANOVA) ve Kruskal Wallis testleri yapılmıĢtır. Varyansların eĢit varsayıldığı 

durumda tek yönlü varyans analizi, eĢit varsayılmadığı durumlarda Kruskal Wallis 

testleri uygulanmıĢtır. Örgütsel sessizlik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi test 

etmek için Pearson Korelasyon Kat Sayısı yoluyla korelasyon hesaplanmıĢtır.  Ayrıca 

çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeninde, katılımcıların sayılarının yıllara göre 

dağılımının az olmasından dolayı, 16-20 yıl ve 21-üzeri yıl hizmet süresine sahip 

katılımcılar, 11-15 yıl arası hizmet süresine sahip olan katılımcılarla birlikte 

değerlendirilmiĢtir. Öte yandan p<0,1 bindebir oranında bir farklılık olduğunu; p<0,5 

bindebeĢ oranında bir farklılık olduğunu ifade etmektedir. 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölümde sırasıyla, katılımcıların cinsiyet, branĢ, yaĢ, okulun bulunduğu 

yerleĢim birimi, öğretmenlikteki hizmet süresi, bulunulan okuldaki çalıĢma süresi ve 

kadroları ile ilgili demografik özellikleri, örgütsel bağlılık düzeyi, örgütsel sessizlik 

düzeyi ve örgütsel sessizlik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilere ait bulgular ve 

yorumlar yer almaktadır. 

 

4.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Katılımcıların demografik özellikleri; cinsiyet, branĢ, yaĢ, öğretmenlikteki 

hizmet süresi, bulunduğu okuldaki çalıĢma süresi ve kadroları dikkate alınarak 

verilmiĢtir. 

 

4.1.1. Cinsiyet 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların cinsiyetlerine göre dağılımları Tablo 2‟ de 

görülmektedir.  

 

Tablo 2. Cinsiyete Göre Dağılım 

Cinsiyet N % 

Erkek 258 58,1 

Bayan 186 41,9 

Toplam 444 100 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların cinsiyet dağılımına bakıldığında erkek 

öğretmenlerin sayısının 258 ve cinsiyet dağılımı içerisindeki yüzdelerinin % 58,1 

olduğu; bayan öğretmen sayısının 186 ve cinsiyet dağılımı içerisindeki yüzdelerinin ise 

% 41,9 olduğu görülmektedir. Yapılan araĢtırmalarda öğretmenliğin kadın mesleği 

olduğuna yönelik bulgular oldukça fazladır (DemirtaĢ, 2000). Tablo 2‟deki veriler, 

öğretmenliğin kadın mesleği olduğu yönündeki algılarla uyuĢum göstermemektedir.  
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4.1.2. BranĢ 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların branĢlarına göre dağılımları Tablo 3‟ te 

görülmektedir. 

 

Tablo 3. BranĢlara Göre Dağılım 

BranĢ N % 

Sınıf 307 69,1 

Sosyal Alanlar 26 5,9 

Sayısal Alanlar 48 10,8 

Dil 26 5,9 

Diğer 37 8,3 

Toplam 444 100 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların branĢlarına göre dağılım içerisindeki yüzdelik 

oranlarına bakıldığında; sınıf öğretmenlerinin %69,1, sosyal alan (Sosyal Bilgiler, Din 

Kültürü ve Ahlak Bilgisi) ile ilgili branĢ öğretmenlerinin %5,9, sayısal alan (Matematik, 

Fen ve Teknoloji, Teknoloji ve Tasarım) ile ilgili branĢ öğretmenlerinin %10,8, dil 

(Türkçe ve Ġngilizce) ile ilgili branĢ öğretmenlerinin %5,9 ve diğer branĢ 

öğretmenlerinin (Güzel Sanatlar, Beden Eğitimi ve Müzik) %8,3 oranında oldukları 

görülmektedir. 

Bu sonuçlara bakıldığında araĢtırmaya en fazla sınıf öğretmenlerinin, en az 

sosyal alan ve dil ile ilgili branĢ öğretmenlerinin katıldığı görülmektedir. Ġlköğretim 

okullarının 1., 2., 3., 4. ve 5. sınıflarında sınıf öğretmenliği esas olduğundan sınıf 

öğretmenlerinin araĢtırmaya katılımının fazla olması kaçınılmaz görünmektedir.  

 

4.1.3. YaĢ 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yaĢlarına göre dağılımları Tablo 4‟ te  

görülmektedir. 

Tablo 4. YaĢlara Göre Dağılım 

YaĢ Aralığı N % 

21-25 50 11,2 

26-30 97 21,8 

31-35 93 20,9 

36-40 99 22,2 

41 ve üzeri 105 23,9 

Toplam 444 100 
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AraĢtırmaya katılan katılımcılardan 50 kiĢi 21 ve 25 yaĢ aralığında olup ölçekleri 

cevaplayanların %11,2‟sini oluĢturmaktadır. 97 katılımcı 26 ve 30 yaĢları arasında olup 

ölçekleri cevaplayanların %21,8‟ini oluĢturmaktadır. 31 ve 35 yaĢ aralığında olan 93 

katılımcı ölçekleri cevaplayanların %20,9‟unu oluĢturmaktadır. 36 ve 40 yaĢ aralığında 

olup ölçekleri cevaplayanların %22,2‟sini oluĢturan 99 kiĢi bulunmaktadır. 41 ve üzeri 

yaĢ aralığında olan ve 105 kiĢi ile ölçekleri cevaplayanların %23,9‟unu oluĢturan bu 

grup, araĢtırmaya katılanlardan yaĢ aralığı bakımından en kalabalık grubunu 

oluĢturmaktadır. YaĢ aralığı bakımından araĢtırmaya katılanların en azını 21 ve 25 yaĢ 

arasında olan katılımcılar oluĢturmaktadır.  

Katılımcıların yaĢları incelendiğinde 23,9 ile en büyük grubu 41 ve daha yukarı 

yaĢlardaki öğretmenler alırken, ikinci sırayı %22,2 oranla 36-40 yaĢlarındaki 

öğretmenler oluĢturmaktadır. En küçük grup % 11,2 oranla 21-25 yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin oluĢturduğu görülmektedir. Bu bulgu Elazığ ili genelinde orta yaĢlı ve 

yaĢlı denebilecek yönetici ve öğretmenlerin görev yaptığını göstermektedir. 

 

4.1.4. Görev Yapılan Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yerleĢim birimlerine göre dağılımları Tablo 

5‟de görülmektedir. 

 

Tablo 5. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimlerine Göre Dağılım 

YerleĢim Birimi N % 

Ġl Merkezi 227 51,1 

Ġlçe Merkezi 217 48,9 

Toplam 444 100 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların görev yaptıkları yerleĢim birimine göre 

dağılımlarına bakıldığında; il merkezi %51,1, ilçe merkezi %48,9 oranında olduğu 

görülmektedir.  

 

4.1.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların öğretmenlikteki hizmet sürelerine göre 

dağılımları Tablo 6‟da görülmektedir. 
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Tablo 6. Öğretmenlikteki Hizmet Süresine Göre Dağılım 

Öğretmenlikteki  

Hizmet Süresi 
N % 

1-5 yıl 130 29,2 

6-10 yıl 98 22,1 

11-15 yıl 112 25,2 

16-20 yıl 41 9,2 

21 ve üzeri yıl 63 14,3 

Toplam 444 100 

 

Ölçekleri cevaplayan katılımcıların öğretmenlikteki hizmet sürelerine göre 

dağılımına bakıldığında, 1–5 yıl arası hizmet süresine sahip öğretmen sayısının 130 ve 

dağılım içerisindeki yüzdesinin % 29,2; 6–10 yıl arası hizmet süresine sahip öğretmen 

sayısının 98 ve dağılım içerisindeki yüzdesinin % 22,1;  11-15 yıl arası hizmet süresine 

sahip öğretmen sayısının 112 ve dağılım içerisindeki yüzdesinin % 25,2; 16-20 yıl arası 

hizmet süresine sahip öğretmen sayısının 41 ve dağılım içerisindeki yüzdesinin %9,2; 

21 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip öğretmen sayısının 63 ve dağılım içersindeki 

yüzdesinin %14,3 olduğunu görülmektedir. Bu bulgular göz önüne alındığında Elazığ 

ilindeki katılımcıların mesleki deneyimlerinin az olduğu görülmektedir. Oysaki 

öğretmenlik mesleğinde deneyimin büyük önemi vardır.  

Bilgi ve tecrübe birikimine sahip kendini sürekli yenileyebilen deneyimli 

öğretmenlerin etkililiği, deneyimsiz ve meslekte yeni olan öğretmenlere göre daha 

fazladır. Deneyimsiz öğretmenlerin bilgileri daha taze olmasına rağmen tecrübe 

eksikliğinden dolayı verimlilikleri deneyimli öğretmenlere göre daha düĢük düzeyde 

olması beklenir (Kaya, 2009). 

 

4.1.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi 

AraĢtırmaya katılan yönetici ve çalıĢılan okuldaki hizmet sürelerine göre 

dağılımları Tablo 7‟ de görülmektedir. 
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Tablo 7. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresine Göre Dağılım 

ÇalıĢılan Okuldaki  

Hizmet Süresi 
N % 

1-5 yıl 286 64,4 

6-10 yıl 108 24,4 

11-15 yıl 35 7,9 

16-20 yıl 14 3,1 

21 ve üzeri yıl 1 0,2 

Toplam 444 100 

 

Ölçekleri cevaplayan katılımcıların görev yaptıkları okuldaki hizmet sürelerine 

göre dağılımına bakıldığında, 1–5 yıl arası çalıĢan katılımcılar sayısının 286 ve dağılım 

içerisindeki yüzdesinin %64,4; 6–10 yıl arası çalıĢan katılımcılar sayısının 108 ve 

dağılım içerisindeki yüzdesinin %24,4;  11-15 yıl arası çalıĢan katılımcılar sayısının 35 

ve dağılım içerisindeki yüzdesinin %7,9; 16-20 yıl arası çalıĢan katılımcılar sayısının 14 

ve dağılım içerisindeki yüzdesinin %3,1; 21 yıl ve üzeri çalıĢan katılımcılar sayısının 1 

ve dağılım içersindeki yüzdesinin %0,2 olduğunu görülmektedir. 

 

4.1.7. Kadro 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların kadrolarına göre dağılımları Tablo 8 „de 

görülmektedir. 

 

Tablo 8. Kadroya Göre Dağılım 

Kadro N % 

Öğretmen 426 95,9 

Müdür Yardımcısı 14 3,2 

Müdür 4 0,9 

Toplam 444 100 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların kadrolarına göre dağılımına bakıldığında; 

öğretmen %95,9, müdür yardımcısı %3,2, müdür %0,9 oranında olduğu görülmektedir. 

Okul yöneticilerinin ölçekleri cevaplamada yeterince gönüllü olmadıkları 

görülmektedir. Ölçek gönderilen 20 okul müdüründen sadece 4‟ü ölçekleri 

cevaplamıĢtır. 
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4.2. Örgütsel Sessizliğin Faktörleri ile DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler 

Bu bölümde örgütsel sessizliğin faktörleri (Yönetici, Öğretmen ve Ortam) ve bu 

faktörleri oluĢturan maddeler ile değiĢkenler (cinsiyet, branĢ, yaĢ, öğretmenlikteki 

hizmet süresi, çalıĢılan okuldaki hizmet süresi, yerleĢim birimi ve kadro) arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢtir. 

Otuz maddeden oluĢan “Örgütsel Sessizlik” ölçeğinin genel ortalaması ve 

standart sapmasına ait bulgular Tablo 9 „da verilmiĢtir. 

 

Tablo 9. “Örgütsel Sessizlik” Ölçeğinin Genel Ortalaması ve Standart Sapması 

Ölçek X  S.S. 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği 3,50 0,59 

 

Katılımcıların örgütsel sessizlik ölçeğinde yer alan 30 maddeye verdikleri 

yanıtların ortalamaları 3,50‟dir. Bu ortalama, katılımcıların örgütsel sessizlik 

düzeylerinin yüksek olduğunu göstermektedir. Örgütsel sessizlik ölçeğinin standart 

sapmasına bakıldığında 0,59 olduğu görülmekte ve bu oran katılımcıların ölçeğe 

verdikleri cevapların birbirine yakın olduğunu göstermektedir. Örgütsel sessizliğin 

yüksek düzeyde olması, katılımcılar için olumsuz sonuçlar oluĢturabilir. Katılımcıların 

sorunlarını dile getirememesi, yöneticiden gördükleri sert ve otoriter tutum, 

meslektaĢları tarafından dıĢlanma korkusu katılımcıların performanslarını olumsuz 

etkileyebilir. ĠĢgörenlerin kendilerini rahat hissettikleri ortamlarda yüksek düzeyde 

performans göstermeleri beklenir. Örgütte bulunan sorunlar dile getirilmedikçe, 

örgütlerin geliĢmesi ve kendilerini yenilemesi dolaylı olarak engellenmiĢ olur. 

 

4.2.1. Yönetici Faktörü  

Örgütsel Sessizliğin Yönetici Faktörü 13 madde içermekte olup, yöneticilerin 

öğretmenlerin yeni uygulamalar konusundaki görüĢlerini almamaları, yönetici 

davranıĢlarının öğretmenlerde endiĢe ve stres oluĢturduğu, yöneticilerin en iyi ben 

bilirim tavrının öğretmenlerin performanslarını düĢürdüğü, yönetici performanslarının 

kötü olması sonucu öğretmenlerin sessiz kalma davranıĢının arttığı, okul yöneticisinin 

içtenliği ve dürüstlüğünün öğretmenlerde özgüven sağladığı gibi konuları içermektedir.  
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Yönetici Faktörünü oluĢturan madde ortalamaları ve standart sapmalarına ait 

bulgular Tablo 10‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 10. Yönetici Faktörünü OluĢturan Maddelerin Ortalamaları ve Standart 

Sapmaları 

Madde 

No 
Madde X  S.S. 

3 
Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini dile getirmeleri, örgütsel öğrenmeyi ve 

geliĢmeyi destekler. 
3,90 ,965 

4 Okulumuzda farklı bakıĢ açıları olduğunda isabetli karar verme ihtimali yükselir. 3,69 1,02 

6 Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini ifade edememesi onları okuldan soğutur 3,70 1,05 

7 Öğretmenler problemlerini dile getiremediklerinde performansları düĢer. 3,80 ,999 

10 Öğretmenlerin içsel memnuniyetsizliği endiĢe ve stresi tetikler. 3,88 ,983 

18 
Okul yöneticilerinin “En iyi ben bilirim” tavrı, öğretmenlerin üzerinde olumsuz 

bir etki yaratır. 
3,67 1,11 

19 
Okul yöneticilerinin performanslarının düĢük olması, öğretmenlerin sorunlarını 

dile getirmesini engeller. 
3,40 1,08 

20 
Öğretmenlerin okul yöneticilerine güven duymamaları, duygu ve düĢüncelerini 

dile getirmelerine engel olur. 
3,52 1,17 

21 
Okuldaki sorunların dile getirilmemesi, hem öğretmenlerin hem de okulun 

geliĢimini olumsuz etkiler. 
3,90 1,04 

22 
Okul yöneticilerinin içtenliği ve dürüstlüğü, öğretmenlerin kendi düĢüncelerini 

dile getirmelerini teĢvik eder. 
4,05 ,983 

23 Okullarda sorunların dile getirilmemesinde kilit rol okul yöneticilerinindir. 3,75 1,01 

24 
Okul yöneticilerinin, öğretmenleri hakkında önyargılı olması öğretmenlerin kendi 

duygu ve düĢüncelerini dile getirmelerine engel olur. 
3,70 1,03 

28 
Yöneticiler ve öğretmenler arasında açık iletiĢimin olmaması, öğretmenlerin 

duygularını ifade etmemesine neden olur 
3,63 1,02 

 Genel  Ortalama 3,74 1,04 

 

Yönetici Faktörünün genel ortalaması ve standart sapmasına bakıldığında ölçeği 

cevaplayan katılımcıların örgütsel sessizliğin yönetici boyutuna yönelik algıları yüksek 

düzeydedir ( X =3,74). Ölçeğin standart sapma değeri ölçeği cevaplayan katılımcıların 

birbirlerine benzer cevaplar verdiklerini göstermektedir (S.S.=1,04).  

Yönetici Faktörünü oluĢturan maddelerin genel ortalamaları ve standart 

sapmalarına bakıldığında maddelerin genel ortalaması arasında fazla bir farkın olmadığı 

görülmektedir. Ölçeği cevaplayan katılımcıların yönetici boyutuna yönelik görüĢleri 

birbirine yakın ve yüksek düzeydedir. Yönetici Faktörünü oluĢturan maddelerden 

ortalaması en düĢük “Okul yöneticilerinin performanslarının düşük olması, 

öğretmenlerin sorunlarını dile getirmesini engeller.”  maddesidir ( X =3,40). 

Katılımcıların okul yöneticilerine güven duymamaları, bundan dolayı düĢüncelerini dile 

getirememeleri önermesini içeren maddenin, Yönetici Faktörünü oluĢturan diğer 
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maddelere oranla ortalamasının düĢük olmasına rağmen, yönetici boyutuna yönelik 

algılarının yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Diğer bir taraftan Yönetici Faktörünü 

oluĢturan maddelerden ortalaması en yüksek olan “Okul yöneticilerinin içtenliği ve 

dürüstlüğü, öğretmenlerin kendi düşüncelerini dile getirmelerini teşvik eder.” 

maddesidir ( X =4,05). Bu bulguya göre, okul yöneticilerinin içtenliği ve dürüstlüğü 

öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini dile getirmelerini olumlu yönde etkilemektedir. 

Okul yöneticilerinin, okul içinde ve dıĢında gösterdikleri olumlu tavrın, öğretmenlerin 

performanslarını olumlu yönde etkilemesi beklenir. Öğretmenler duygu ve 

düĢüncelerini ifade ettiklerinde, yöneticilerinden alacakları olumlu dönütler sayesinde 

kendilerini okulda daha rahat hissedebilirler. Rahat ve kendilerini güvende hissettikleri 

bir ortamda eğitim-öğretim veren öğretmenlerin, bu durumun aksi yönde olduğu 

ortamlarda bulunan öğretmenlere göre daha baĢarılı ve performansının daha yüksek 

olması beklenir. Yönetici boyutunu oluĢturan maddelerden “Öğretmenlerin duygu ve 

düşüncelerini dile getirmeleri, örgütsel öğrenmeyi ve gelişmeyi destekler.” önermesini 

içeren madde katılımcılar tarafından verilen cevaplara göre yüksek düzeyde 

algılanmaktadır ( X =3,90). Öğretmenler duygu ve düĢüncelerini dile getirerek, okul için 

olumlu yönde katkıda bulunabilirler. Okulun geliĢmesi ve amaçlarına ulaĢması için okul 

yöneticilerinin öğretmenlerin sunduğu fikirleri değerlendirmeli ve okulun amaçlarına 

yönelik çalıĢmalar yapmalıdır.  

4.2.1.1. Cinsiyet ile Yönetici Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Örgütsel Sessizliğin Yönetici Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki 

farklılıklara ait bulgular Tablo 11‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 11. Yönetici Faktörü Ġle Cinsiyet değiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait t Testi 

Sonuçları 

Cinsiyet N X  S.S. t S.D. p 

Kadın 186 3,85 0,57 
 

3,364 
440 ,001**     

Erkek 256 3,66 0,61 

**p<,01; *p<,05 
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Yönetici Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait bulgulara 

bakıldığında, kadın ve erkek katılımcıların yönetici boyutunun maddelerine verdikleri 

cevapların aritmetik yaklaĢık ortalamarı kadın X =3,85 ve erkek X =3,66 olup, kadın 

katılımcıların erkek katılımcılara oranla yönetici boyutuna yönelik algılarının daha 

yüksek olduğu görülmektedir. Katılımcıların cinsiyetlerine göre ,01 düzeyinde anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır (F=3,364; p=,001). Bu bulgulara göre yönetici faktöründe 

yer alan maddeler kadın ve erkek katılımcılar tarafından farklı Ģekilde algılanmaktadır. 

Yönetici boyutuna yönelik kadın katılımcıların ortalamaları daha yüksek düzeyde 

olduğundan, erkek katılımcılara oranla yönetici boyutundan kaynaklanan sessiz kalma 

davranıĢları daha yüksek düzeydedir. Kadın katılımcılar okulda duygu ve düĢüncelerini, 

erkek katılımcılara oranla daha az dile getirmektedirler. Bu durumun sebebi kadın 

katılımcılarda bulunan özgüven eksikliği veya iletiĢim eksikliğinden dolayı sorunlarını 

dile getirmemeleri olabilir.  

 

4.2.1.2. BranĢ ile Yönetici Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Yönetici Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Kruskal-Wallis 

testine ait bulgular Tablo 12‟de verilmiĢtir. 

Tablo 12.Yönetici Faktörü Ġle BranĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Kruskal-Wallis 

Testi Sonuçları 

Faktör BranĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Yönetici 

Sınıf 

Sosyal Alanlar 

Sayısal 

Alanlar 

Dil 

Diğer 

307 

26 

48 

26 

37 

212,21 

181,73 

257,51 

285,19 

247,05 

15,757 4 ,003** 

**p<,01; *p<,05 

 

BranĢa göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı için yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına göre ortalamalar arasında ,01 

düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (p= ,003). Katılımcıların yönetici 

boyutuna yönelik algıları birbirlerinden farklılık göstermektedir. Yönetici boyutuna 

yönelik algılarının en yüksek olduğu grup “Dil” branĢında bulunan katılımcıların 

oluĢturduğu gruptur (Sıra Ort.=285,19). Yönetici boyutuna yönelik en düĢük algılara 

sahip olan grup ise “Sosyal Alanlar” branĢında bulunan katılımcıların oluĢturduğu 
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gruptur (Sıra Ort.=181,73). Örgütsel Sessizliğin Yönetici Faktörüne yönelik algıların 

branĢa göre sıralamasına bakıldığında; “Dil” (Sıra Ort.=285,19)> “Sayısal Alanlar” 

(Sıra Ort.=257,51)> “Diğer” (Sıra Ort.=247,05)> “Sınıf” (Sıra Ort.=212,21)> “Sosyal 

Alanlar” (Sıra Ort.=181,73) branĢlarından oluĢtuğu görülmektedir.  

 

4.2.1.3. YaĢ ile Yönetici Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Yönetici Faktörü ile YaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Tek Yönlü Varyans 

Analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo. 13‟ te verilmiĢtir. 

Tablo 13. Yönetici Faktörü Ġle YaĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 230,741 4 57,685 
,927 ,448 

Grup Ġçi 27326,095 439 62,246 

Toplam 27556,836 443    

**p<,01; *p<,05 

 

Yönetici Faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarına bakıldığında; Yönetici faktörünün yaĢ değiĢkeni açısından ,05 

düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (F= ,927; p= ,448). Bu 

verilere göre, ölçeği cevaplayan bütün yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların yönetici 

boyutuna yönelik algılarının benzer Ģekilde olduğu görülmektedir.  

 

4.2.1.4. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi ile Yönetici Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Yönetici Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait t Testi sonuçlarına ait bulgular Tablo 14‟ de verilmiĢtir. 

Tablo 14. Yönetici Faktörü Ġle Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait t Testi Sonuçları 

YerleĢim 

Birimi 
N X  S.S. t S.D. p 

Ġl Merkezi 227 3,73 0,58 

 

,258 
442 ,796     

Ġlçe 

Merkezi 
217 

3,75 0,63 

**p<,01; *p<,05 
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Yönetici Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait t testi sonuçlarına bakıldığında; Yönetici faktörü yerleĢim birimi açısından 

,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermemektedir (F= ,258; p= ,796). Bu verilere 

göre, katılımcıların okulun bulunduğu yerleĢim birimine göre yönetici boyutuna yönelik 

algılarının benzer Ģekilde olduğu görülmektedir.  

4.2.1.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi ile Yönetici Faktörü Arasındaki 

ĠliĢki 

Yönetici Faktörü ile öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki iliĢkilere 

ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 15‟te verilmiĢtir. 

Tablo 15. Yönetici Faktörü Ġle Öğretmenlikteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Arasındaki 

ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 108,777 4 27,194 
,435 ,783 

Grup Ġçi 27448,059 439 62,524 

Toplam 27556,836 443    

**p<,01; *p<,05 

 

Öğretmenlikteki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= ,435; p= ,783). 

Katılımcıların öğretmenlikteki hizmet sürelerine göre yönetici boyutuna yönelik 

algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

4.2.1.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi ile Yönetici Faktörü Arasındaki 

ĠliĢki 

Yönetici Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 16‟da verilmiĢtir. 

Tablo 16. Yönetici Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Arasındaki 

ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

LSD Sonuçları 

Gruplar 

Arası 
499,236 2 249,618 

4,068 ,018* 

6-10 yıl>1-5 yıl 

6-10 yıl>11 yıl ve 

üzeri 
Grup Ġçi 27057,600 441 61,355 

Toplam 27556,836 443     

**p<,01; *p<,05 
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ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (F= 4,068; p= ,018). Bu 

farklılığın kaynağını bulmak için yapılan LSD testi sonuçları farklılığın 6-10 yıl hizmet 

süresine sahip katılımcılardan kaynaklandığını göstermektedir. 6-10 yıl hizmet süresine 

sahip katılımcıların ortalamaları 1-5 yıl ve 11- üzeri yıl hizmet sürelerine sahip 

katılımcıların ortalamalarından daha yüksektir. Ortalamalar arsındaki bu farklılık 

istatiksel açıdan ,05 düzeyinde anlamlılık göstermektedir.  

 

4.2.1.7. Kadro DeğiĢkeni ile Yönetici Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Yönetici Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait bulgular Tablo 

17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 17. Yönetici Faktörü Ġle Kadro DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Kruskal-

Wallis Testi Sonuçları 

Faktör Kadro N 
Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Yönetici 

Öğretmen 

Müdür Yrd. 

Müdür 

 

426 

14 

4 

 

220,77 

237,14 

355,88 

 

4,589 2 ,101 

**p<,01; *p<,05 

 

Kadroya göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı için yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına göre ortalamalar arasında ,05 

düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (p= ,101). Katılımcıların bulundukları 

kadroya göre yönetici boyutuna yönelik algılarının birbirine benzer olduğu 

görülmektedir. 

 

4.2.2. Öğretmen Faktörü  

Örgütsel Sessizliğin Öğretmen Faktörü 11 madde içermekte olup, öğretmenlerin 

görüĢlerini bildirdiğinde olumsuz tepki alacağı korkusu, gerçekleri bilmelerine rağmen 

bu durumu dile getirememeleri, sadece belirli konular hakkında konuĢmayı tercih 
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etmeleri, bilgisizlik ve deneyimsizlik korkusundan dolayı susmayı tercih etmeleri, 

dıĢlanacakları endiĢesiyle sessiz kalmaları konusunda bilgi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Öğretmen Faktörünü oluĢturan maddelerin ortalamaları ve standart sapmalarına 

ait bulgular Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 18. Öğretmen Faktörünü OluĢturan Maddelerin Ortalamaları ve Standart 

Sapmaları 

Madde 

No 
Madde X  S.S. 

1 
Öğretmenler yöneticilerinin eksikliklerini bilmelerine rağmen bu durumu dile 

getirmezler. 

3,41 1,16 

2 
Öğretmenler görüĢlerini ifade ettikleri için yöneticilerden ve meslektaĢlarından 

olumsuz tepki alırlar. 

3,30 1,15 

5 
Okulumuzda bulunan yöneticiler, öğretmenlerin yeni uygulamalar konusundaki 

görüĢlerini almaya açık değildirler. 

2,89 1,22 

9 Öğretmenler belirli konular hakkında konuĢmaktan kaçınırlar. 3,54 1,02 

15 
Okul yöneticilerinin öğretmenlere adil davranmaması, öğretmenlerin görüĢlerini 

açıklamalarına engel olmaktadır. 

3,40 1,17 

16 Okul yöneticileri öğretmenlerin görüĢlerini saygı ile karĢılar. 3,54 1,01 

25 
Öğretmenlerin olay ve durumlar karĢısında sessiz kalmaları, gizli bir 

muhalefetin göstergesidir. 

3,41 1,10 

26 Öğretmenler dıĢlanacakları endiĢesiyle duygu ve düĢüncelerini dile getirmezler. 3,25 1,10 

27 
Öğretmenler duygu ve düĢüncelerini açıkladıkları zaman güvende olmadıklarını 

hissederler. 

3,19 1,13 

29 
Öğretmenler sorun çıkarıcı ve Ģikayetçi görünmek istemediklerinden, olaylar ve 

durumlar karĢısında sessiz kalmayı tercih ederler. 

3,37 1,09 

30 Öğretmenler okulda karĢılaĢtıkları sorunları dile getirmekten kaçınırlar. 3,28 1,15 

 Genel Ortalama 3,33 1,12 

 

 

Öğretmen Faktörünün genel ortalaması ve standart sapmasına bakıldığında 

ölçeği cevaplayan katılımcıların örgütsel sessizliğin öğretmen boyutuna yönelik algıları 

orta düzeydedir ( X =3,33). Ölçeğin standart sapma değeri ölçeği cevaplayan 

katılımcıların birbirlerine benzer cevaplar verdiklerini göstermektedir (S.S.=1,12).  

Öğretmen Faktörünü oluĢturan maddelerin genel ortalamaları ve standart 

sapmalarına bakıldığında maddelerin genel ortalaması arasında fazla bir farkın olmadığı 

görülmektedir. Ölçeği cevaplayan katılımcıların öğretmen boyutuna yönelik görüĢleri 

birbirine yakın ve orta düzeydedir. Öğretmen Faktörünü oluĢturan maddelerden 

ortalaması en düĢük ve diğer maddelere göre ortalama anlamında farkın fazla olduğu 

“Okulumuzda bulunan yöneticiler, öğretmenlerin yeni uygulamalar konusundaki 

görüşlerini almaya açık değildirler”  maddesidir ( X =2,89). Diğer bir taraftan Öğretmen 
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Faktörünü oluĢturan maddelerden ortalaması en yüksek olan iki madde vardır. Fakat 

madde ortalamaları aynı olmasına rağmen standart sapma anlamında farklılık 

göstermektedirler. Bu anlamda standart sapması düĢük olan en yüksek ortalamaya sahip  

“Okul yöneticileri öğretmenlerin görüşlerini saygı ile karşılar.” maddesidir ( X =3,54). 

Bu bulgular öğretmenlerin düĢüncelerinin yöneticiler tarafından saygı ile 

karĢılanmadığı, bundan dolayı öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini rahatça ifade 

edemediklerini göstermektedir. Katılımcıların verdikleri cevaplara göre ortalaması 

yüksek düzeyde olan “Öğretmenler yöneticilerinin eksikliklerini bilmelerine rağmen bu 

durumu dile getirmezler.” Önermesidir ( X =3,41). Bu bulguya göre öğretmenler okul 

yöneticilerinin eksikliklerini bilmelerine rağmen bunu ifade etmezler. BaĢka bir deyiĢle 

iĢgörenler yöneticilerinden gördükleri yanlıĢ tutum ve davranıĢları hakkında sessiz 

kalmayi tercih etmektedirler. Diğer yüksek düzeyde ortalamaya sahip olan madde 

“Öğretmenlerin olay ve durumlar karşısında sessiz kalmaları, gizli bir muhalefetin 

göstergesidir.” önermesini içermektedir ( X =3,41). Bu veri öğretmenlerin kendilerine 

göre yanlıĢ gördüğü olay ve durumlarda konuĢmaktan çok sessiz kaldığını ve bu 

durumun gizli bir karĢı durma olarak algıladıklarını göstermektedir.   

 

4.2.2.1. Cinsiyet ile Öğretmen Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Örgütsel Sessizliğin Öğretmen Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki 

farklılıklara ait bulgular Tablo 19‟da verilmiĢtir. 

Tablo 19. Öğretmen Faktörü Ġle Cinsiyet değiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait t Testi 

Sonuçları 

Cinsiyet N X  S.S. t S.D. p 

Kadın 186 3,35 0,74 
 

,563 
440 ,569     

Erkek 256 3,31 0,69 

**p<,01; *p<,05 

 

Öğretmen Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait bulgulara 

bakıldığında, kadın ve erkek katılımcıların yönetici boyutunun maddelerine verdikleri 

cevapların aritmetik ortalamaları kadın X =3,35 ve erkek X =3,31 olup, kadın 

katılımcıların erkek katılımcılara oranla öğretmen boyutuna yönelik algılarının daha 
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yüksek olduğu görülmektedir. Buna karĢın katılımcıların cinsiyetlerine göre ,05 

düzeyinde anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır (F=,563; p=,569). Bu bulgulara göre 

öğretmen faktöründe yer alan maddeler kadın ve erkek katılımcılar tarafından benzer 

Ģekilde algılanmaktadır.  

 

4.2.2.2. BranĢ ile Öğretmen Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Öğretmen Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 20‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 20. Öğretmen Faktörü Ġle BranĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p LSD Sonuçları 

Gruplar 

Arası 
660,325 4 165,081 

2,752 ,028* 

Sayısal 

Alanlar>Sınıf 

Dil>Sınıf 

Dil>Sayısal 

Alanlar 
Grup Ġçi 26330,071 439 59,977 

Toplam 26990,396 443     

**p<,01; *p<,05 

 

BranĢa göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (F= 2,752; p= ,028). Bu farklılığın kaynağını 

bulmak için yapılan LSD testi sonuçları farklılığın “Sınıf” branĢında bulunan 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. “Sınıf” branĢında bulunan katılımcıların 

ortalamaları “Dil” ve “Sayısal Alanlar” branĢında bulunan katılımcıların 

ortalamalarından daha düĢüktür. Ortalamalar arasındaki bu farklılık istatiksel açıdan ,05 

düzeyinde anlamlılık göstermektedir. Sınıf branĢında bulunan katılımcıların bütün 

derslerde kendilerini yeterli hissettikleri ve bu durumdan dolayı düĢüncelerini diğer 

branĢlara oranla daha rahat dile getirdikleri söylenebilir. 
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4.2.2.3. YaĢ ile Öğretmen Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Öğretmen Faktörü ile YaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Tek Yönlü Varyans 

Analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 21‟de verilmiĢtir. 

Tablo 21. Öğretmen Faktörü Ġle YaĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 504,771 4 126,193 
2,092 ,181 

Grup Ġçi 26485,625 439 60,332 

Toplam 269990,396 443    

**p<,01; *p<,05 
 

Öğretmen Faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarına bakıldığında; Öğretmen faktörünün yaĢ değiĢkeni açısından ,05 

düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (F= 2,092; p= ,181). Bu 

verilere göre, ölçeği cevaplayan bütün yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların öğretmen 

boyutuna yönelik algıları benzer Ģekildedir. 

 

4.2.2.4. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi ile Öğretmen Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Öğretmen Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait t Testi sonuçlarına ait bulgular Tablo 22‟ de verilmiĢtir. 

Tablo 22. Öğretmen Faktörü Ġle Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait t Testi Sonuçları 

YerleĢim 

Birimi 
N X  S.S. t S.D. p 

Ġl Merkezi 227 3,23 0,68 

 

2,993 
442 ,003**     

Ġlçe 

Merkezi 
217 

3,43 0,72 

**p<,01; *p<,05 
 

Öğretmen Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait t testi sonuçlarına bakıldığında; Öğretmen faktörü yerleĢim birimi açısından 

,01 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermektedir (F= 2,993; p= ,003). Bu verilere göre, 

katılımcıların okulun bulunduğu yerleĢim birimine göre öğretmen boyutuna yönelik 

algılarının farklı Ģekilde olduğu görülmektedir. Ġlçe merkezinde görev yapan 
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katılımcıların öğretmen boyutuna yönelik algılarının, il merkezinde görev yapan 

katılımcılara oranla daha yüksek düzeydedir. Bu bulgulara göre ilçe merkezinde görev 

yapan katılımcıların duygu ve düĢüncelerini ifade etmede, il merkezinde görev yapan 

katılımcılara göre daha fazla zorluk çekmektedirler.  

4.2.2.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi ile Öğretmen Faktörü Arasındaki 

ĠliĢki 

Öğretmen Faktörü ile öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 23‟te verilmiĢtir. 

Tablo 23. Öğretmen Faktörü Ġle Öğretmenlikteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Arasındaki 

ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 197,109 4 49,277 
,807 ,521 

Grup Ġçi 26793,288 439 61,033 

Toplam 26990,396 443    

**p<,01; *p<,05 

Öğretmenlikteki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığını belirlemek için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi 

sonuçlarına göre ortalamalar arasında ,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar 

bulunmamaktadır (F= ,807; p= ,521). Katılımcıların öğretmenlikteki hizmet sürelerine 

göre öğretmen boyutuna yönelik algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

 

4.2.2.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi ile Öğretmen Faktörü Arasındaki 

ĠliĢki 

Öğretmen Faktörünün çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre genel 

ortalaması ve standart sapmasına ait bulgular Tablo 24‟ te verilmiĢtir. 

Tablo 24. Öğretmen Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

Faktör 

ÇalıĢılan 

Okuldaki 

Hizmet Süresi 

N 
Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Öğretmen 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

 

286 

108 

50 

 

203,05 

277,82 

214,26 

 

26,900 2 ,000* 

**p<,01; *p<,05 
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ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal-Wallis Testi 

sonuçlarına göre ortalamalar arasında ,01 düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmaktadır 

(p= ,000). Katılımcıların öğretmen boyutuna yönelik algıları birbirlerinden farklılık 

göstermektedir. Öğretmen boyutuna yönelik algılarının en yüksek olduğu grup 6-10 yıl 

hizmet süresine sahip katılımcıların oluĢturduğu gruptur (Sıra Ort.=277,82). En düĢük 

düzeyde öğretmen boyutuna yönelik algılara sahip olan grup 1-5 yıl hizmet süresine 

sahip katılımcıların oluĢturduğu gruptur (Sıra Ort.=203,05). Örgütsel Sessizliğin 

Öğretmen Faktörüne yönelik algıların çalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre 

sıralamasına bakıldığında; 6-10 yıl (Sıra Ort.=277,82)> 11 yıl ve üzeri (Sıra 

Ort.=214,26)> 1-5 yıl (Sıra Ort.=203,05)  hizmet sürelerine sahip katılımcıların 

oluĢturduğu görülmektedir.  

 

4.2.1.7. Kadro DeğiĢkeni ile Öğretmen Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Öğretmen Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 25‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 25.  Öğretmen Faktörü Ġle Kadro DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 114,227 2 57,113 
,937 ,393 

Grup Ġçi 26876,170 441 60,944 

Toplam 26990,396 443    

**p<,01; *p<,05 

 

Kadroya göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı amacıyla yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= 937; p= ,393). Katılımcıların 

bulundukları kadroya göre öğretmen boyutuna yönelik algılarının birbirine benzer 

olduğu görülmektedir. 
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4.2.3. Ortam Faktörü  

Örgütsel Sessizliğin Ortam Faktörü 6 madde içermekte olup, öğretmenlerin 

düĢüncelerini ifade ettiği için meslektaĢlarından olumsuz tepkiler alması, okuldaki israf 

ve kayıpların onları sessizliğe itmesi, öğretmenlerin kendilerini ifade edememesinin 

özgüven eksikliğine neden olması, yöneticilerin ve meslektaĢlarının otoriter tutumunun 

öğretmenleri sessiz kalma davranıĢına yönlendirdiği gibi konular ele alınmıĢtır.  

Ortam Faktörünü oluĢturan madde ortalamaları ve standart sapmalarına ait 

bulgular Tablo 26‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 26. Ortam Faktörünü OluĢturan Maddelerin Ortalamaları ve Standart Sapmaları 

Madde 

No 
Madde X  S.S. 

8 Öğretmenler güç durumlarda konuĢmaktan çok, susmayı tercih ederler. 3,47 1,10 

11 
Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini açıklayamaması kendilerinde özgüven 

eksikliği doğurur. 
3,69 1,03 

12 
Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini açıkça ifade edememesi bütün olay ve 

durumlar hakkındadır. 
3,12 1,12 

13 
Öğretmenlerin görüĢlerini dile getirmemesi, yöneticilerin otoriter 

davranıĢlarından kaynaklanmaktadır. 
3,21 1,15 

14 Okuldaki israf ve kayıplar öğretmenlerin kendilerini ifade etmelerini engeller. 2,95 1,11 

17 
Öğretmenlerin bilgisizlik ve deneyimsizlik korkusu, duygularını ifade etmesine 

engel olur. 
3,27 1,15 

 Genel Ortalama 3,28 1,11 

 

Ortam Faktörünün genel ortalaması ve standart sapmasına bakıldığında ölçeği 

cevaplayan katılımcıların örgütsel sessizliğin ortam boyutuna yönelik algıları orta 

düzeydedir ( X =3,28). Ölçeğin standart sapma değeri ölçeği cevaplayan katılımcıların 

birbirlerine benzer cevaplar verdiklerini göstermektedir (S.S.=1,11).  

Ortam Faktörünü oluĢturan maddelerin genel ortalamaları ve standart 

sapmalarına bakıldığında, maddelerin genel ortalaması arasında fazla bir farkın 

olmadığı görülmektedir. Ölçeği cevaplayan katılımcıların ortam boyutuna yönelik 

görüĢleri birbirine yakındır. Ortam Faktörünü oluĢturan 8. ve 11. maddelerde 

katılımcıların ortam boyutuna yönelik algılarının yüksek düzeyde olduğu görülmektedir 

( X =3,47; X =3,69). Faktörü oluĢturan diğer maddelerde ise katılımcıların ortam 

boyutuna yönelik algıları orta düzeydedir. Ortam Faktörünü oluĢturan maddelerden 

ortalaması en düĢük ve diğer maddelere göre ortalama anlamında farkın fazla olduğu 
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“Okuldaki israf ve kayıplar öğretmenlerin kendilerini ifade etmelerini engeller.”  

maddesidir ( X =2,95). Ortam Faktörünü oluĢturan maddelerden ortalaması en yüksek 

olan “Öğretmenlerin duygu ve düşüncelerini açıklayamaması kendilerinde özgüven 

eksikliği doğurur.” maddesidir ( X =3,69). Bu sonuca göre öğretmenlerin bulundukları 

ortamda rahatça kendilerini ifade edemediğini ve bu durumun kendilerinde özgüven 

eksikliği doğurduğu görülmektedir. Katılımcıların verdikleri cevaplara göre madde 

ortalaması yüksek düzyde olan diğer bir madde “Öğretmenler güç durumlarda 

konuşmaktan çok, susmayı tercih ederler.” önermesini içermektedir. Bu bulgu 

öğretmenlerin güç durumlar karĢısında konuĢmaktan veya içinde bulunulan duruma 

yönelik yorum yapmaktan kaçındıkları ve çoğunlukla sessiz kaldıklarını göstermektedir. 

 

4.2.3.1. Cinsiyet ile Ortam Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Örgütsel Sessizliğin Ortam Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki farklılıklara 

ait bulgular Tablo 27‟de verilmiĢtir. 

Tablo 27. Ortam Faktörü Ġle Cinsiyet değiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait t Testi 

Sonuçları 

Cinsiyet N X  S.S. t S.D. p 

Kadın 186 3,27 0,81 
 

,327 
440 ,744     

Erkek 256 3,29 0,75 

**p<,01; *p<,05 

 

Ortam Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait bulgulara 

bakıldığında, kadın ve erkek katılımcıların yönetici boyutunun maddelerine verdikleri 

cevapların aritmetik yaklaĢık ortalamarı kadın X =3,27 ve erkek X =3,29 olup, kadın 

katılımcıların erkek katılımcılara oranla öğretmen boyutuna yönelik algılarının daha 

düĢük olduğu görülmektedir. Katılımcıların cinsiyetlerine göre ,05 düzeyinde anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır (F=,327; p=,744). Bu bulgulara göre öğretmen faktöründe 

yer alan maddeler kadın ve erkek katılımcılar tarafından benzer Ģekilde algılanmaktadır.  
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4.2.3.2. BranĢ ile Ortam Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Ortam Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 28‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 28. Ortam Faktörü Ġle BranĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

LSD 

Sonuçları 

Gruplar 

Arası 
277,440 4 69,860 

3,321 ,011* 

Sayısal 

Alanlar>Sınıf 

Dil>Sınıf 

Dil>Sayısal 

Alanlar 
Grup Ġçi 9235,858 439 21,038 

Toplam 9515,297 443     

**p<,01; *p<,05 

 

BranĢa göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (F= 3,321; p= ,011). Bu farklılığın kaynağını 

bulmak için yapılan LSD testi sonuçları farklılığın “Sınıf” branĢında bulunan 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. “Sınıf” branĢında bulunan katılımcıların 

ortalamaları “Dil” ve “Sayısal Alanlar” branĢında bulunan katılımcıların 

ortalamalarından daha düĢüktür. Ortalamalar arsındaki bu farklılık istatiksel açıdan ,05 

düzeyinde anlamlılık göstermektedir.  

 

4.2.3.3. YaĢ ile Ortam Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Ortam Faktörü ile YaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Tek Yönlü Varyans 

Analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 29‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 29. Ortam Faktörü Ġle YaĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 43,681 4 10,920 
,506 ,731 

Grup Ġçi 9471,617 439 21,575 

Toplam 9515,297 443    

**p<,01; *p<,05 
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Ortam Faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi 

sonuçlarına bakıldığında; Ortam Faktörünün yaĢ değiĢkeni açısından ,05 düzeyinde 

anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (F= ,506; p= ,731). Bu verilere göre, 

ölçeği cevaplayan bütün yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların ortam boyutuna yönelik 

algıları benzer Ģekildedir. 

 

4.2.3.4. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi ile Ortam Faktörü Arasındaki 

ĠliĢki 

Ortam faktörü ile çalıĢılan okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait bulgular Tablo 30‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 30. Ortam Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

YerleĢim Birimi N 
Sıra 

Ortalaması 
Sıra Toplamı U p 

Ġl Merkezi 227 200,01 45402,50 
19524,500 ,000** 

Ġlçe Merkezi 217 246,03 53387,50 

**p<,01; *p<,05 

Okulun bulunduğu yerleĢim birimine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Mann-Whitney U Testi sonuçlarına göre 

ortalamalar arasında ,01 düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (p= ,000). 

Katılımcıların ortam boyutuna yönelik algıları birbirlerinden farklılık göstermektedir. 

Ġlçe merkezinde görev yapan katılımcıların, ortam boyutunu oluĢturan maddelere 

verdikleri cevapların ortalamaları; il merkezinde görev yapan katılımcıların verdikleri 

cevapların ortalamalarına oranla daha yüksek düzeydedir (Sıra Ort=246,03> Sıra Ort= 

200,01).  Bu bulgulara göre ilçe merkezinde görev yapan katlımcılar okulun ortamından 

dolayı, il merkezinde görev yapan katılımcılara göre daha fazla sessiz kalmayı tercih 

etmektedirler. 
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4.2.3.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi ile Ortam Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Ortam faktörü ile öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki iliĢkilere 

ait bulgular Tablo 31‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 31. Ortam Faktörü Ġle Öğretmenlikteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Arasındaki 

ĠliĢkilere Ait Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

Faktör 
Öğretmenlikteki 

Hizmet Süresi 
N 

Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Ortam 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 ve üzeri yıl 

130 

98 

112 

41 

63 

237,58 

220,32 

215,21 

190,49 

228,56 

4,902 4 ,297 

**p<,01; *p<,05 

 

Öğretmenlikteki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına göre 

ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (p= ,297). Katılımcıların 

ortam boyutuna yönelik algıları birbirlerinden farklılık göstermemektedir.  

 

4.2.3.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi ile Ortam Faktörü Arasındaki 

ĠliĢki 

Ortam Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki iliĢkilere 

ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 32‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 32. Ortam Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Arasındaki 

ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p LSD Sonuçları 

Gruplar 

Arası 
325,904 2 162,952 

7,820 ,000** 

6-10 yıl>1-5 yıl 

6-10 yıl>11ve 

üzeri yıl 

11 ve üzeri 

yıl>1-5 yıl 
Grup Ġçi 9189,393 441 20,838 

Toplam 9515,297 443     

**p<,01; *p<,05 
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ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (F= 7,820; p= ,000). Bu 

farklılığın kaynağını bulmak için yapılan LSD testi sonuçları farklılığın 6-10 yıl hizmet 

süresine sahip katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. 6-10 yıl hizmet süresine 

sahip katılımcıların ortalamaları 1-5 yıl ve 11-üzeri yıl hizmet süresine sahip 

katılımcıların ortalamalarından daha yüksektir. Ortalamalar arasındaki bu farklılık 

istatiksel açıdan ,01 düzeyinde anlamlılık göstermektedir.  

 

4.2.3.7. Kadro DeğiĢkeni ile Ortam Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Ortam Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 33‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 33. Ortam Faktörü Ġle Kadro DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 13,069 2 6,535 
,303 ,739 

Grup Ġçi 9502,228 441 21,547 

Toplam 9515,297 443    

**p<,01; *p<,05 

 

Kadroya göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında ,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F=,303; p=,739). 

Katılımcıların bulundukları kadroya göre ortam boyutuna yönelik algılarının birbirine 

benzer olduğu görülmektedir. 

 

4.3. Örgütsel Bağlılığın Faktörleri ile DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler 

Bu bölümde örgütsel bağlılığın faktörleri (Devam Bağlılığı, Duygusal Bağlılık 

ve Normatif Bağlılık) ve bu faktörleri oluĢturan maddeler ile değiĢkenler (cinsiyet, 
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branĢ, yaĢ, öğretmenlikteki hizmet süresi, çalıĢılan okuldaki hizmet süresi, okulun 

bulunduğu yerleĢim birimi ve kadro) arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

Yirmi sekiz maddeden oluĢan “Örgütsel Bağlılık” ölçeğinin genel ortalaması ve 

standart sapmasına ait bulgular Tablo 34‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 34. “Örgütsel Bağlılık” Ölçeğinin Genel Ortalaması ve Standart Sapması 

Ölçek X  S.S. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 3,34 0,54 

 

Katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğinde yer alan 28 maddeye verdikleri 

yanıtların ortalamaları 3,34‟tür. Bu ortalama, katılımcıların örgütsel bağlılıklarının orta 

düzeyde olduğunu göstermektedir. Örgütsel bağlılık ölçeğinin standart sapmasına 

bakıldığında 0,54 olduğu görülmekte ve bu oran katılımcıların ölçeğe verdikleri 

cevapların birbirine yakın olduğunu göstermektedir. Örgütsel bağlılığın çok yüksek 

olmamasının katılımcıların verimliliklerini düĢürmesi beklenir. Katılımcıların 

verimliliklerinin düĢmesi okulun eğitim amaçlarına ulaĢması yolunda bir engel teĢkil 

eder. Örgütsel bağlılığı yüksek olan yönetici ve öğretmenlere sahip olmak her okul için 

önem arz eder. Okulun geleceğini önemseyen, okulun sorunları ile kendi sorunlarını 

özdeĢleĢtiren, adeta okulu kendi evi gibi gören katılımcıların yüksek düzeyde verimli 

olması beklenir. 

 

4.3.1. Devam Bağlılığı Faktörü  

Devam Bağlılığı Faktörü 10 madde içermekte olup, katılımcıların bulundukları 

okuldan ayrılmak istememeleri, okullarının çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu, 

okul sayesinde performanslarının en üst düzeye ulaĢtığını, tekrar seçme Ģansı olsa yine 

aynı okulda görev yapmayı istedikleri konusunda bilgi vermektedir. Ayrıca 

öğretmenlerin çalıĢılabilecek daha huzurlu bir okul düĢünüp düĢünmedikleri, 

okullarından ayrılıp baĢka okullarda görev yapmayı akıllarından geçirip/geçirmedikleri 

ve uzun yıllar aynı okulda çalıĢmayı isteyip/istemedikleri hakkında bilgi 

sağlanmaktadır.  
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Devam Bağlılığı Faktörünü oluĢturan madde ortalamaları ve standart 

sapmalarına ait bulgular Tablo 35‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 35. Devam Bağlılığı Faktörünü OluĢturan Maddelerin Ortalamaları ve Standart 

Sapmaları 

Madde 

No 
Madde X  S.S. 

5 Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum. 3,16 1,11 

6 Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum. 3,15 1,07 

7 
Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı 

sağladığı düĢüncesindeyim. 
3,45 1,14 

8 Tekrar seçme imkânım olsa yine bu okulda çalıĢmayı isterdim. 3,20 1,09 

9 Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye teĢvik ediyor. 3,27 1,14 

10 
Bu okulun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir ortam sağladığını 

düĢünüyorum. 
3,36 1,05 

17 Okulumun değerleriyle kendi değerlerim oldukça benzerdir. 3,38 1,05 

21 ÇalıĢabilecek daha huzurlu bir okul düĢünemiyorum. 3,11 1,15 

27 
Okulumdan ayrılıp baĢka okulda görev alma beklentisi aklımın ucundan bile 

geçmez. 
3,06 1,14 

28 
Çok uzun yıllar bu okulda çalıĢsam da hala bundan memnuniyet duyacağımdan 

ve sıkılmayacağımdan eminim 
3,22 1,18 

 Genel Ortalama 3,23 1,11 

 

Devam Bağlılığı Faktörünün genel ortalaması ve standart sapmasına 

bakıldığında ölçeği cevaplayan katılımcıların devam bağlılığı algılarının orta 

düzeydedir ( X =3,23). Ayrıca ölçeğin standart sapma değerine bakıldığında ölçeği 

cevaplayan katılımcıların birbirlerine benzer cevaplar verdikleri görülmektedir 

(S.S.=1,11).  

Devam Bağlılığı Faktörünü oluĢturan maddelerin genel ortalamaları ve standart 

sapmalarına bakıldığında maddelerin genel ortalaması arasında fazla bir farkın olmadığı 

görülmektedir. Ölçeği cevaplayan katılımcıların devam bağlılığı hakkındaki görüĢleri 

birbirine yakın ve orta düzeydedir. Devam Bağlılığı Faktörünü oluĢturan maddelerden 

ortalaması en düĢük “Okulumdan ayrılıp başka okulda görev alma beklentisi aklımın 

ucundan bile geçmez.”  maddesidir ( X =3,06). Bu bulguya göre katılımcıların Ģuan 

çalıĢtıkları okuldan pek memnun olmadıkları ve bu okula karĢı devam bağlılıklarının 

diğer maddelere göre daha düĢük düzeyde olduğu görülmektedir. Diğer bir taraftan 

devam bağlılığı faktörünü oluĢturan maddelerden ortalaması en yüksek olan madde “Bu 

okulun mesleğimle ilgili değişiklik ve yenilikleri takip etme olanağı sağladığı 
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düşüncesindeyim.” maddesidir ( X =3,45). Bu bulgulardan hareketle, katılımcılar görev 

yaptıkları okulda meslekleri ile ilgili yenilikleri ve geliĢmeleri takip etme olanağı 

bulabilmektedirler. Bu olanak okul çalıĢanları için ve onların verimli olabilmeleri için 

önemli bir etkendir. Eğitimci her alandaki ve özellikle kendi alanındaki yenilik ve 

geliĢmelerin takipçisi olmalı ve her öğrendiği yeni bilgiyi, öncelikle görev yaptığı 

kurumdaki öğrencileri, meslektaĢları ve yöneticileri ile paylaĢmalıdır. 

 

4.3.1.1. Cinsiyet ile Devam Bağlılığı Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Devam Bağlılığı Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki farklılıklara ait 

bulgular Tablo 36‟da verilmiĢtir. 

Tablo 36. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle Cinsiyet değiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Mann-

Whitney U Testi Sonuçları 

Cinsiyet N 
Sıra 

Ortalaması 
Sıra Toplamı U p 

Kadın 227 221,49 41197,00 
23806,000 ,999 

Erkek 217 221,51 56706,00 

**p<,01; *p<,05 

 

Devam Bağlılığı Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait bulgulara 

bakıldığında, kadın ve erkek katılımcıların devam bağlılığı boyutunun maddelerine 

verdikleri cevapların aritmetik yaklaĢık ortalamarı birbirine yakın olduğu görülmektedir 

(Sıra Ort= 221,49; Sıra Ort=221,51). Katılımcıların devam bağlılığı boyutuna yönelik 

algılarının cinsiyetlerine göre ,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

(p=,999). Bu bulgulara göre devam bağlılığı faktöründe yer alan maddeler kadın ve 

erkek katılımcılar tarafından benzer Ģekilde algılanmaktadır. 

Gutek ve Cohenin iĢ modeli kuramlarına göre kadınlar ve erkekler arasında, 

örgütsel bağlılık açısından salt bir farklılık yoktur; gözlemlenen bu farklılık kadınların 

ve erkeklerin farklı mevkilerde görevlendirilmesinden diğer bir ifadeyle erkeklerin 

kadınlara göre daha iyi mevkilerde görevlendirilmesinden ve daha yüksek ücretle 

çalıĢtırıldıklarından kaynaklanmaktadır (Akt. Tiryaki, 2005: 126-127).  
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4.3.1.2. BranĢ ile Devam Bağlılığı Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Devam Bağlılığı Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 37‟de verilmiĢtir. 

Tablo 37. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle BranĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Kareler 

Ortalaması 

Serbestlik 

Derecesi 
F p 

Gruplar Arası 113,810 28,452 4 
,478 ,752 

Grup Ġçi 26131,613 59,525 439 

Toplam 26245,423  443   

**p<,01; *p<,05 

 

Örgütsel Bağlılığın Devam Bağlılığı Faktöründen elde edilen ortalamalar, branĢ 

değiĢkeni açısından ,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar oluĢturmamaktadır (F= ,478; p= 

,752). Sınıf, sosyal alanlar, sayısal alanlar, dil ve diğer grupta yer alan katılımcıların 

devam bağlılığı ortalamaları istatiksel açıdan birbirinden anlamlı farklılıklar 

oluĢturmamaktadır. Topaloğlu, Koç ve Yavuz (2008)‟un yaptığı araĢtırmaya göre branĢ 

değiĢkeni ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı bulunmuĢtur. Bu 

veri bu araĢtırmanın sonuçları ile uyuĢum göstermektedir.  

 

4.3.1.3. YaĢ ile Devam Bağlılığı Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Devam Bağlılığı Faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçları Tablo 38‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 38. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle YaĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 220,929 4 55,232 
,932 ,445 

Grup Ġçi 26024,495 439 59,281 

Toplam 26245,423 443    

**p<,01; *p<,05 

Devam Bağlılığı Faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına bakıldığında; devam bağlılığı faktörünün branĢ değiĢkeni 

açısından ,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (F= ,932; p= 
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,445). Bu veriler ölçeği cevaplayan bütün yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların devam 

bağlılığı algılarının benzer Ģekilde olduğu göstermektedir.  

YaĢın literatürde hesapçı bağlılıktan çok tutumsal bağlılıkla iliĢkili olduğunu 

göstermesine karĢın; bu konudaki bulguların büyük bir bölümü yaĢın daha çok hesapçı 

bağlılıkla iliĢkili olduğunu göstermiĢtir (Balay, 2000). Örgütsel bağlılık alanında 

yapılan araĢtırmalarda, bağlılık ile yaĢ arasında olumlu bir iliĢki olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Genel olarak; iĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe alternatif iĢ olanaklarının 

azalması nedeniyle örgüte zorunlu bir bağlılık duygusuyla bağlandıkları belirlenmiĢtir 

(Tiryaki, 2005: 125). 

 

4.3.1.4. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi ile Devam Bağlılığı Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Devam Bağlılığı Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere t-testi sonuçlarına ait bulgular Tablo 39‟da verilmiĢtir. 

Tablo 39. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait T-Testi Sonuçları 

YerleĢim 

Birimi 
N X  S.S. t S.D. p 

Ġl Merkezi 227 3,15 0,78 

2,442 442 ,015*     

Ġlçe 

Merkezi 
217 

3,33 0,75 

**p<,01; *p<,05 

Görev yapılan okulun bulunduğu yerleĢim yerine göre elde edilen puanlar 

arasında anlamlı farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla yapılan t-testi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (F= 2,442; p= 0,15*). Bu 

bulgulara göre ilçe merkezinde görev yapan katılımcıların ortalamaları, il merkezi görev 

yapan katılımcıların ortalamalarında daha yüksektir. Ortalamalar arsındaki bu farklılık 

istatiksel açıdan ,05 düzeyinde anlamlılık göstermektedir. Ġlçe merkezinde görev yapan 

katılımcıların devam bağlılığı algılarının, il merkezinde görev yapan katılımcılara göre 

daha yüksek düzeydedir. 

 



73 
 

4.3.1.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi ile Devam Bağlılığı Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Devam Bağlılığı Faktörü ile öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo.40‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 40. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle Öğretmenlikteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 228,249 4 57,062 
,963 ,428 

Grup Ġçi 26017,174 439 59,265 

Toplam 26245,423 443    

**p<,01; *p<,05 

 

Devam Bağlılığı Faktörü ile öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni arasındaki 

iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına bakıldığında; devam bağlılığı 

faktörünün öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni açısından ,05 düzeyinde anlamlı bir 

farklılık göstermediği görülmektedir (F= ,963; p= ,428). Bu verilere dayanarak, ölçeği 

cevaplayan katılımcıların devam bağlılığı algılarının benzer Ģekilde olduğu 

görülmektedir.  

Uzun yıllar aynı örgütte çalıĢan birey, örgütün kültürünü, amaçlarını daha 

yakından bilecek ve örgüte uyarlanması artacaktır. Belli bir pozisyonda geçirilen 

çalıĢma süresi iĢgöreni, psikolojik olarak örgüte bağlarken; örgütte geçirilen çalıĢma 

süresi ise iĢgöreni, emeklilik sonrası dönemi planlama gibi, daha çok yatırım yapmaya 

yöneltmiĢ olduğundan hesapçı bir bağlılık durumu söz konusu olmaktadır 

(BaĢyiğit,2006: 45). 

 

4.3.1.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi ile Devam Bağlılığı Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Devam Bağlılığı Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait Kruskal-Wallis testine ait bulgular Tablo 41‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 41. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

Faktör 
Öğretmenlikteki 

Hizmet Süresi 
N 

Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Devam 

Bağlılığı 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 ve üzeri yıl 

286 

108 

50 

 

221,58 

219,25 

234,81 

 

,545 2 ,761 

**p<,01; *p<,05 
 

ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına göre 

ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (p= ,761). Katılımcıların 

öğretmenlikteki hizmet süresine göre devam bağlılığı algılarının birbirine benzer olduğu 

görülmektedir. 

 

4.3.1.7. Kadro DeğiĢkeni Açısından Devam Bağlılığı Faktörü  

Devam Bağlılığı Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 42‟de verilmiĢtir. 

Tablo 42. Devam Bağlılığı Faktörü Ġle Kadro DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 184,089 2 92,045 
1,558 ,212 

Grup Ġçi 26061,334 441 59,096 

Toplam 26245,423 443    

**p<,01; *p<,05 

Devam Bağlılığı Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına bakıldığında; devam bağlılığı faktörünün çalıĢılan okuldaki 

hizmet süresi değiĢkeni açısından ,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği 

görülmektedir (F= 1,558; p= ,212). Bu verilere göre, kadro değiĢkeni açısından ölçeği 

cevaplayan katılımcıların devam bağlılığı algıları benzer Ģekilde olduğu görülmektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda idari görevi bulunan katılımcıların daha yüksek düzeyde örgütsel 

bağlılık algılarına sahip olduğu görülmüĢtur (Topaloğlu, Koç & Yavuz, 2008). Bu 

araĢtırmada ise idari görevi olan katılımcılar ile idari görevi olmayan katılımcılar 

arasında bağlılık algılarının farklılık göstermediği sonucu çıkmıĢtır.  
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4.3.2. Duygusal Bağlılık Faktörü  

 Örgütsel bağlılık ölçeğinin Duygusal Bağlılık Faktörü 14 madde içermektedir. 

Bu faktörde katılımcıların okulun baĢarısı için beklenenden öte çaba sarf ettikleri, 

okullarının çıkar ve beklentilerine göre hareket ettikleri, zamanlarının çoğunu okul için 

harcadıkları, okullarını baĢkalarına anlatmaktan zevk aldıkları, okulun problemlerini 

kendi problemleri gibi gördükleri konusunda bilgi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Duygusal Bağlılık Faktörünü oluĢturan maddelerin ortalamaları ve standart 

sapmalarına ait bulgular Tablo 43‟te verilmiĢtir. 

Tablo 43. Duygusal Bağlılık Faktörü ortalamaları ve Standart Sapmaları 

Madde 

No 
Madde X  S.S 

11 
Okulumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba göstermeye her zaman 

hazırım. 
3,98 1,08 

12 Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım. 3,88 1,05 

13 Okulum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum. 3,87 1,04 

14 Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum. 3,54 1,05 

15 Okulumun yararı için her türlü fedakârlığı yaparım. 3,75 0,99 

16 Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler yapmaya ayırıyorum. 3,32 0,99 

18 Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum. 3,56 1,01 

19 Bu okulun geleceğine gerçekten önem veriyorum. 3,84 0,93 

20 Bu okulun problemlerini kendi problemlerim gibi algılıyorum. 3,62 0,97 

22 
Okul yararına iĢler organize etmede ve yürütmede herkese göre daha 

aktifimdir. 
3,21 0,99 

23 Okulun baĢarısı için herkesten daha fazla çalıĢırım. 3,29 0,97 

24 
Okula herkesten daha erken gelir, diğerlerine göre derslerime zamanında 

girerim. 
3,49 0,53 

25 
Mesai saatleri dıĢında ve hafta sonlarında da okul iĢlerini yapmada herkesten 

daha fazla aktifimdir. 
3,08 0,59 

26 Beni ilgilendiren en önemli Ģeyler iĢimle ilgili olanlarıdır. 3,55 1,06 

 Genel Ortalama 3,56 0,95 

 

Duygusal Bağlılık Faktörünün genel ortalaması ve standart sapmasına 

bakıldığında ölçeği cevaplayan katılımcıların duygusal bağlılık algılarının iyi düzeyde 

olduğu görülmektedir ( X =3,56). Ayrıca ölçeğin standart sapma değerine bakıldığında 

katılımcıların birbirlerine benzer cevaplar verdikleri görülmektedir (S.S.=0,95). Ġyi ve 

yüksek düzeyde duygusal bağlılık algıları olan katılımcıların okul için daha fazla katkı 

sağlamaları beklenir. Okul toplum için büyük önem arz eder. Çünkü toplumun temel 

yapı taĢları olan çocukları eğiten katılımcıların okullarına karĢı duygusal bağlılıklarının 

yüksek düzeyde olması okulun baĢarısı ve çocukların geleceği için önemlidir. 



76 
 

Duygusal Bağlılık Faktörünü oluĢturan maddelerin ortalamaları ve standart 

sapmaları incelendiğinde, “Mesai saatleri dışında ve hafta sonlarında da okul işlerini 

yapmada herkesten daha fazla aktifimdir”  maddesinin en düĢük ortalamaya ve standart 

sapmaya sahip olduğu görülmektedir ( X =3,08; S.S.=0,59). Ortalaması en yüksek olan 

madde “Okulumun başarısı için beklenenin ötesinde çaba göstermeye her zaman 

hazırım.” maddesidir ( X =3,98; S.S.=1,08). En düĢük ortalamaya sahip olan maddenin 

standart sapması en düĢük iken ey yüksek ortalamaya sahip maddenin ortalaması da en 

yüksek çıkmıĢtır.  

Bu bulgulara göre katılımcıların mesai saatleri dıĢında ve boĢ zamanlarında okul 

ile ilgili iĢleri yapmada fazla aktif olmadıkları, bununla birlikte, okul baĢarısı için 

kendilerinden fedakârlık edebilecekleri ve kendilerinden beklenen performansın üstünde 

çaba göstermeye istekli oldukları söylenebilir. Faktörün genel ortalaması ve madde 

ortalamalarına göre, katılımcıların duygusal bağlılık algılarının yüksek olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların duygusal bağlılık algılarının yüksek olması ise, örgütsel 

verimliliğin yüksek olmasını olanaklı kılar. Yüksek düzeyde duygusal bağlılık algısına 

sahip katılımcıların okullarının baĢarısı için yüksek düzeyde performans göstermeleri 

beklenir. 

 

4.3.2.1. Cinsiyet ile Duygusal Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki farklılıklara ait 

bulgular Tablo 44‟de verilmiĢtir. 

  

Tablo 44. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle Cinsiyet değiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait t 

Testi Sonuçları 

Cinsiyet N X  S.S. t S.D. p 

Kadın 186 3,64 0,64 

2,201 440 ,028*     

Erkek 256 3,50 0,65 

**p<,01; *p<,05 
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Duygusal Bağlılık Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait 

bulgulara bakıldığında, kadın ve erkek katılımcıların duygusal bağlılık boyutunun 

maddelerine verdikleri cevapların aritmetik yaklaĢık ortalamarı kadın X =3,64 ve erkek 

X =3,50 olup, kadın katılımcıların erkek katılımcılara oranla duygusal bağlılık boyutuna 

yönelik algılarının daha yüksek olduğu görülmektedir. Katılımcıların cinsiyetlerine göre 

,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (F=2,201; p=,028). Bu bulgulara göre 

duygusal bağlılık faktöründe yer alan maddeler kadın ve erkek katılımcılar tarafından 

farklı Ģekilde algılanmaktadır.  

Grusky‟e göre kadınlar bulundukları mevkilere gelebilmek adına, kadın erkek 

ayrımcılığından dolayı, erkeklerden daha fazla zaman ve çaba harcarlar bu yüzden 

çalıĢtıkları örgüte olan bağlılıkları da bu oranda artmaktadır (Akt. Tiryaki, 2005: 127). 

Kadınların erkeklere oranla daha yüksek duygusal bağlılık algılarına sahip olması, 

kadınların örgüt için daha yüksek düzeyde performans göstermesine neden olması 

beklenir. Yüksek performansta iĢgörenlere sahip olmak her örgüt için önemlidir. 

 

4.3.2.2. BranĢ ile Duygusal Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 45‟te verilmiĢtir. 

Tablo 45. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle BranĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Kareler 

Ortalaması 

Serbestlik 

Derecesi 
F p 

Gruplar Arası 205,056 51,264 4 
,627 ,644 

Grup Ġçi 35905,167 81,789 439 

Toplam 36110,223  443   

**p<,01; *p<,05 

 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına bakıldığında; duygusal bağlılık faktörünün branĢ değiĢkeni 

açısından ,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (F= ,627; p= 

,644). Bu verilere göre, ölçeği cevaplayan katılımcıların duygusal bağlılık algılarının 

benzer Ģekilde olduğu görülmektedir.  

Çakır (2007), ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

tüm alt boyutlarda branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir fark olmadığı ve farklı branĢtaki 
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öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri aynı seviyede olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu 

sonuç yapılan bu araĢtırmanın sonuçları ile uyuĢum göstermektedir. 

 

4.3.2.3. YaĢ ile Duygusal Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal bağlılık faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçları Tablo 46‟da verilmiĢtir. 

Tablo 46. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle YaĢ DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar 

Arası 
497,937 4 124,484 

1,535 ,191 

Grup Ġçi 35612,286 439 81,121 

Toplam 36110,223 443    

**p<,01; *p<,05 

Duygusal bağlılık faktörü ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına bakıldığında; duygusal bağlılık faktörünün branĢ değiĢkeni 

açısından ,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir (F= 1,535; p= 

,191). Bu verilere göre, ölçeği cevaplayan bütün yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların 

duygusal bağlılık algılarının benzer Ģekilde olduğu görülmektedir.  

 

4.3.2.4. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi ile Duygusal Bağlılık Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait t-testi sonuçlarına ait bulgular Tablo 47‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 47. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait T-Testi Sonuçları 

YerleĢim 

Birimi 
N X  S.S. t S.D. p 

Ġl Merkezi 227 3,54 0,64 

,700 442 ,484     

Ġlçe 

Merkezi 
217 

3,58 0,65 

**p<,01; *p<,05 
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Görev yapılan okulun bulunduğu yerleĢim yerine göre elde edilen puanlar 

arasında anlamlı farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla yapılan t-testi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında ,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F=,700; 

p=,484). Katılımcıların görev yaptıkları yerleĢim birimine göre duygusal bağlılık 

algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

 

4.3.2.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi ile Duygusal Bağlılık Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 48‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 48. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle Öğretmenlikteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 559,607 4 139,902 
1,728 ,143 

Grup Ġçi 35550,616 439 80,981 

Toplam 36110,223 443    

**p<,01; *p<,05 

Öğretmenlikteki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla yapılan Tek Yölü Varyans Analizi 

sonuçlarına göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= 1,728; 

p= ,143). Katılımcıların öğretmenlikteki hizmet sürelerine göre duygusal bağlılık 

algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

Balay‟ın (2000) aktardığına göre Glisson ve Durick (1998) hizmet süresinin 

örgüte yapılan bir yatırım olduğunu; hizmet süresindeki artıĢa paralel olarak örgütten 

ayrılmanın güçleĢeceği ve bu yüzden bağlılığın güçleneceğini belirtmiĢlerdir. Bu bilgi 

yapılan bu araĢtırmanın sonuçları ile örtüĢmemektedir. Hizmet süresi değiĢkenine göre 

katılımcıların bağlılık algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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4.3.2.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi ile Duygusal Bağlılık Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 49‟da 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 49. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 127,495 2 63,747 
,781 ,458 

Grup Ġçi 35982,728 441 81,593 

Toplam 36110,223 443    

**p<,01; *p<,05 

 

ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= ,781; p= ,458). 

Katılımcıların çalıĢılan okuldaki hizmet sürelerine göre duygusal bağlılık algılarının 

birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

Sürgevil (2007)‟in yaptığı araĢtırmada çalıĢma süresi ile bağlılık arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Bu araĢtırmada da çalıĢılan okuldaki hizmet 

süresinin bağlılık algıları ile bir iliĢkisinin olmadığı ortaya çıkarılmıĢtır. Fakat Budak 

(2009)‟ın yaptığı araĢtırmada çalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre duygusal bağlılık 

algıları arasında anlamlı bir fark olduğu bulunmuĢtur. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları okulda 

uzun süre hizmet etmeleri duygusal bağlılık algılarını olumlu yönde etkilemektedir.  

 

4.3.2.7. Kadro DeğiĢkeni ile Duygusal Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Duygusal Bağlılık Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 50‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 50. Duygusal Bağlılık Faktörü Ġle Kadro DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 356,213 2 178,107 
2,197 ,112 

Grup Ġçi 35754,010 441 81,075 

Toplam 36110,223 443    

**p<,01; *p<,05 

Kadroya göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı için yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= 2,197; p= ,112). Katılımcıların 

kadrolarına göre duygusal bağlılık algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

 

4.3.3. Normatif Bağlılık Faktörü  

Örgütsel bağlılığın Normatif Bağlılık Faktörü 4 madde içermektedir. Bu 

faktörde, katılımcıların Ģuan görev yaptıkları okulda, çalıĢmaya karar verirken hata 

ettiklerini düĢünmeleri, okulun kurallarına uyum sağlamada güçlük çektikleri, okulun 

kurallarına mecbur oldukları için uydukları ve okuldaki çalıĢma isteğinin her geçen gün 

azaldığı gibi konular ele alınmıĢtır. 

Normatif Bağlılık Faktörünü oluĢturan maddelerin ortalamaları ve standart 

sapmalarına ait bulgular Tablo 51‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 51. Normatif Bağlılık Faktörünü OluĢturan Maddelerin Ortalamaları ve Standart 

Sapmaları 

Madde 

No 
Madde X  S.S 

1 Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum 2,11 1,18 

2 Bu okula uyum sağlamada güçlük çekiyorum. 3,06 1,45 

3 Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum. 3,04 1,40 

4 Bu okulda çalıĢma isteğimin her geçen gün azaldığını hissediyorum. 2,98 1,39 

 Genel Ortalama 2,80 1,36 

 

Normatif Bağlılık Faktörünün genel ortalaması ve standart sapmasına 

bakıldığında ölçeği cevaplayan katılımcıların normatif bağlılık algılarının orta düzeyde 
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olduğu görülmektedir ( X =2,80). Ayrıca ölçeğin standart sapma değerine bakıldığında 

katılımcıların birbirlerine benzer cevaplar verdikleri görülmektedir (S.S.=1,36). 

Normatif Bağlılık Faktörünü oluĢturan maddelerin ortalamaları ve standart 

sapmaları incelendiğinde, “Bu okulda çalışmaya karar vermekle hata ettiğimi 

düşünüyorum”  maddesinin en düĢük ortalamaya ve standart sapmaya sahip olduğu 

görülmektedir ( X =2,11; S.S.=1,18). Ortalaması en yüksek olan madde “Bu okula uyum 

sağlamada güçlük çekiyorum.” maddesidir ( X =3,06; S.S.=1,45). En düĢük ortalamaya 

sahip olan maddenin standart sapması en düĢük iken en yüksek ortalamaya sahip 

maddenin ortalaması da en yüksek çıkmıĢtır.  

Bu bulgulara göre katılımcıların görev yaptıkları okulda çalıĢmaya karar 

vermekle hata ettiklerini düĢündükleri, bulundukları okuldan pek memnun olmadıkları 

söylenebilir. Bu düĢüncede olan katılımcılardan istenilen düzeyde verim alınamayabilir. 

Çünkü görev yaptıkları okula bağlılık düzeyleri düĢük olan katılımcılar, okul için 

kendilerinden beklenen performansı gösteremeyip, okulun baĢarı oranını düĢürebilir. 

BaĢarılı bir okul için uğraĢ veren katılımcıların performanslarının yüksek düzeyde 

olması beklenir. 

 

4.3.3.1. Cinsiyet ile Normatif Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki farklılıklara ait 

bulgular Tablo 52‟de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 52. Normatif Bağlılık Faktörü Ġle Cinsiyet değiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait t 

Testi Sonuçları 

Cinsiyet N X  S.S. t S.D. p 

Kadın 186 2,76 0,92 

,954 440 ,341     

Erkek 256 2,84 0,98 

**p<,01; *p<,05 
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Normatif Bağlılık Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait 

bulgulara bakıldığında, kadın ve erkek katılımcıların normatif bağlılık boyutunun 

maddelerine verdikleri cevapların aritmetik yaklaĢık ortalamarı kadın X =2,76 ve erkek 

X =2,84 olup, kadın katılımcıların erkek katılımcılara oranla normatif bağlılık boyutuna 

yönelik algılarının daha düĢük düzeyde olduğu görülmektedir. Katılımcıların 

cinsiyetlerine göre ,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır (F=,954; 

p=,341). Bu bulgulara göre normatif bağlılık faktöründe yer alan maddeler kadın ve 

erkek katılımcılar tarafından benzer Ģekilde algılanmaktadır. 

AraĢtırmacılar kadınların mı yoksa erkeklerin mi örgüte daha fazla bağlılık 

gösterdikleri konusunda görüĢ ayrılıklarına sahip bulunmaktadırlar. Kadın iĢgörenlerin, 

erkek iĢgörenlere göre daha düĢük olduğunu savunan araĢtırmacıların ileri sürdükleri 

nedenler: kadınların ailesel rollere verdikleri önem sonucunda örgütsel değerli ikinci 

planda tutmaları ve kadınların iĢgücüne katılmalarının önündeki bir engel olarak 

görmektedirler. Kadınların erkeklere oranla daha fazla örgüte bağlılık gösterdiğini 

savunan araĢtırmacıların sunduğu nedenler ise:  kadın çalıĢanların örgütte daha istikrarlı 

olmaları, çalıĢtıkları örgütü sık sık değiĢtirmek istememeleri ve karĢılaĢtıkları engellerin 

kadınları daha motive ettiği ve hırslandırdığı yönündedir (Akt. Tiryaki, 2005: 128). 

4.3.3.2. BranĢ ile Normatif Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile BranĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Kruskal-

Wallis testine ait bulgular Tablo 53‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 53. Normatif Bağlılık Faktörü ile BranĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait 

Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

Faktör BranĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Normatif 

Bağlılık 

Sınıf 

Sosyal Alanlar 

Sayısal 

Alanlar 

Dil 

Diğer 

307 

26 

48 

26 

37 

210,49 

241,00 

275,03 

225,13 

239,18 

12,009 4 ,017* 

**p<,01; *p<,05 

 

BranĢa göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı amacıyla yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında ,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmaktadır (p= ,017). “Sayısal Alanlar” 
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grubunu oluĢturan Matematik, Fen ve Teknoloji ve Teknoloji Tasarım branĢlarında 

bulunan katılımcıların normatif bağlılık algılarının diğer branĢlarda bulunan 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir (Sıra Ort.=275,03> Sıra 

Ort.=241,00>  Sıra Ort.= 239,18> Sıra Ort.= 225,13> Sıra Ort.= 210,49). Ayrıca sıra 

ortalamasına göre Sayısal Alanları takip eden branĢlar sırasıyla, Sosyal Alanlar, Diğer, 

Dil ve Sınıf branĢlarıdır. En düĢük ortalamaya sahip olan grup, Sınıf branĢında bulunan 

katılımcıların oluĢturduğu gruptur (Sıra Ort.= 210,49). 

 

4.3.3.3. YaĢ ile Normatif Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile YaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Kruskal-

Wallis testine ait bulgular Tablo 54‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 54 Normatif bağlılık faktörü ile YaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait Kruskal-

Wallis Testi Sonuçları 

Faktör YaĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Normatif 

Bağlılık 

21-25 

26-30 

31-35 

36-40 

41 ve üzeri 

307 

26 

48 

26 

37 

223,42 

238,67 

238,57 

197,27 

216,68 

7,102 4 ,131 

**p<,01; *p<,05 

YaĢa göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı amacıyla yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (p= ,131). Katılımcıların yaĢa göre 

normatif bağlılık algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

4.3.3.4. Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi ile Normatif Bağlılık Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla yapılan Mann-Whitney U testine ait bulgular 

Tablo 55‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 55. Normatif Bağlılık Faktörü Ġle Okulun Bulunduğu YerleĢim Birimi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Mann-Whitney U Testi Sonuçları 

YerleĢim 

Birimi 
N Sıra Ortalaması Sıra Toplamı U p 

Ġl Merkezi 227 215,91 49012,50 

23134,500 ,267 
    

Ġlçe Merkezi 217 229,39 49777,50 

**p<,01; *p<,05 

 

Görev yapılan okulun bulunduğu yerleĢim yerine göre elde edilen puanlar 

arasında anlamlı farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla yapılan Mann-Whitney U 

testi sonuçlarına göre ortalamalar arasında ,05 düzeyinde anlamlı farklılıklar 

bulunmamaktadır (p=,267). Katılımcıların görev yaptıkları yerleĢim birimine göre 

normatif bağlılık algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir. 

 

4.3.3.5. Öğretmenlikteki Hizmet Süresi ile Normatif Bağlılık Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile Öğretmenlikteki hizmet süresi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait Kruskal-Wallis testine ait bulgular Tablo 56‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 56. Normatif Bağlılık Faktörü Ġle Öğretmenlikteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Kruskal-Wallis Testi Sonuçları 

Faktör 
Öğretmenlikteki 

Hizmet Süresi 
N 

Sıra 

Ortalaması 
X² S.D. p 

Normatif 

Bağlılık 

1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21 ve üzeri 

130 

98 

112 

41 

63 

230,62 

246,18 

197,83 

233,79 

205,42 

9,511 4 ,050 

**p<,01; *p<,05 

 

Öğretmenlikteki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla yapılan Kruskal-Wallis Testi sonuçlarına 

göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (p= ,050). Katılımcıların 
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öğretmenlikteki hizmet süresine göre normatif bağlılık algılarının birbirine benzer 

olduğu görülmektedir. 

Kömürcüoğlu (2003) ve ErdaĢ (2009) öğretmenlikteki hizmet süresinin örgütsel 

bağlılıkta anlamlı bir fark oluĢturmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Öte yandan Zeyrek 

(2008), 8-12 yıl, 13-17 yıl, 18-22 yıl kıdemi olanlar arasında örgütsel bağlılıkları 

arasında fark bulunmazken, kıdemi 23 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin duygusal 

bağlanma puanlarının 8-12 ve 13-17 yıl kıdem gruplarından daha yüksek bulmuĢtur. 23 

yıl ve üzeri kıdeme sahip olan lehine fark için, zaman içerisinde baĢka iĢ 

alternatiflerinin olmamasını da göz önüne alan iĢgörenin, zamanla kurumuyla uyumlu 

hale geleceği bağlılığının artacağı düĢünülebilir. 

 

4.3.3.6. ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi ile Normatif Bağlılık Faktörü 

Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni 

arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 57‟de 

verilmiĢtir. 

 Tablo 57. Normatif Bağlılık Faktörü Ġle ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni 

Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 12,334 2 6,167 
,423 ,655 

Grup Ġçi 6427,187 441 14,574 

Toplam 6439,520 443    

**p<,01; *p<,05 

ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresine göre elde edilen puanlar arasında anlamlı 

farklılıkların bulunup bulunmadığı amacıyla yapılan Tek Yölü Varyans Analizi 

sonuçlarına göre ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= ,423; p= 

,655). Katılımcıların çalıĢılan okuldaki hizmet sürelerine göre normatif bağlılık 

algılarının birbirine benzer olduğu görülmektedir.  

 

4.3.3.7. Kadro DeğiĢkeni ile Normatif Bağlılık Faktörü Arasındaki ĠliĢki 

Normatif Bağlılık Faktörü ile kadro değiĢkeni arasındaki iliĢkilere ait tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarına ait bulgular Tablo 58‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 58. Normatif Bağlılık Faktörü Ġle Kadro DeğiĢkeni Arasındaki ĠliĢkilere Ait Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Karelerin 

Ortalamaları 
F p 

Gruplar Arası 84,927 2 42,464 
2,947 ,054 

Grup Ġçi 6354,593 441 14,410 

Toplam 6439,520 443    

**p<,01; *p<,05 

 

Kadroya göre elde edilen puanlar arasında anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı amacıyla yapılan Tek Yölü Varyans Analizi sonuçlarına göre ortalamalar 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır (F= 2,947; p= ,054). Katılımcıların 

bulundukları kadroya göre normatif bağlılık algılarının birbirine benzer olduğu 

görülmektedir. 

 

 

4.4. Örgütsel Sessizlik Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki  

 Bu bölümde Örgütsel Sessizliği oluĢturan faktörler (Yönetici, Öğretmen, 

Ortam) ile Örgütsel Bağlılığı oluĢturan faktörler (Devam Bağlılığı, Duygusal Bağlılık, 

Normatif Bağlılık) arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.  

Örgütsel Sessizlik ile Örgütsel Bağlılık arasındaki iliĢkileri incelemek amacıyla 

yapılan korelasyon testinden elde edilen bulgular Tablo 59‟da verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 



88 
 

Tablo 59. Örgütsel Sessizliği OluĢturan Faktörler Ġle Örgütsel Bağlılığı OluĢturan 

Faktörler Arasındaki ĠliĢkiye Ait Korelasyon Sonuçları 

Faktörler 
Devam 

Bağlılığı 

Duygusal 

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 
Öğretmen Ortam Yönetici 

Devam 

Bağlılığı 

Korelasyon 

Katsyısı 
1 - - - - - 

p - - - - - - 

Duygusal 

Bağlılık 

Korelasyon 

Katsayısı 
,598

**
 1 - - - - 

p ,000 - - - - - 

Normatif 

Bağlılık 

Korelasyon 

Katsayısı 
-,086 -,035 1 - - - 

p ,071 ,460 - - - - 

Öğretmen 

Korelasyon 

Katsayısı 
-,048 ,054 ,121

*
 1 - - 

p ,312 ,260 ,010 - - - 

Ortam 

Korelasyon 

Katsayısı 
-,004 ,016 ,092 ,675

**
 1 - 

p ,937 ,737 ,054 ,000 - - 

Yönetici 

Korelasyon 

Katsayısı 
-,020 ,122

**
 ,069 ,616

**
 ,544

**
 1 

p ,675 ,010 ,146 ,000 ,000 - 

**p<,01;  p**<,05 

 

Tablo 59‟da verilen korelasyon sonuçlarına bakıldığında, Örgütsel Sessizliğin 

Öğretmen boyutu ile Örgütsel Bağlılığın Normatif Bağlılık boyutu arasında pozitif 

yönde bir iliĢkinin olduğu görülmektedir (,121*). Bu bulguya dayanarak sessizliğin çok 

olduğu örgütlerde normatif bağlılığında artması beklenebilir. Normatif bağlılık 

algılarının yüksek olduğu iĢgörenlerin okullarına karĢı kendilerini borçlu hissetmeleri 

onların okulda olan sorunlar karĢısında sessiz kalmalarına neden olmaktadır. Çünkü 

sorunları dile getirdiklerinde vicdanen okula karĢı yanlıĢ tutum içinde oldukları hissine 

kapılmaktadırlar. 

 Örgütsel Sessizliğin Ortam ve Yönetici Faktörü ile Öğretmen Faktörü arasında 

pozitif yönde güçlü bir iliĢki vardır (,675**; ,616**). Bu bulgu öğretmen boyutundan 

kaynaklanan sessizliğin artması ile ortam ve yönetici boyutuna yönelik sessizliğin de 

artabileceğini göstermektedir. Ayrıca Örgütsel Sessizliğin Ortam Faktörü ile Yönetici 

Faktörü arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (,544**). Bu bulguya 

göre Ortam Faktöründen kaynaklanan sessiz kalma davranıĢının artması veya azalması 

sonucu, Yönetici Faktöründen kaynaklanan sessizliğinde artması veya azalması 

beklenir. Yöneticilerin otoriter tutumu, iĢgörenlerinin görüĢlerine saygı duymamaları ve 

en iyi ben bilirim tavrı ile iĢgörenlerine yaklaĢmaları sessiz kalma davranıĢını 
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tetiklemektedir. Yöneticiden kaynaklanan sorunlardan dolayı sessiz kalma davranıĢı 

arttıkça, iĢgörenlerin bulundukları ortamdaki sessiz kalma davranıĢları artmaktadır.  

 Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık Faktörü ile Örgütsel Sessizliğin Yönetici 

Faktörü arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (,122*). Bu veriye göre 

iĢgörenlerin örgütlerine karĢı olan duygusal bağlılık algılarının artması sonucu, 

yöneticiden kaynaklanan sessizliğin de artması beklenir.  

Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık ve Devam bağlılığı Faktörlerinin 

birbirlerini pozitif yönde etkilediği görülmektedir (,598**).  Bu sonuç örgütlerde 

iĢgörenlerin sahip oldukları duygusal bağlılıklarının artması ile devam bağlılıklarının da 

artabileceğini göstermektedir. Duygusal bağlılık algıları yüksek olan iĢgörenler 

çalıĢtıkları okula karĢı yüksek düzeyde devam bağlılığı algısına sahiptirler. Duygusal 

anlamda kendilerini okula ait hisseden iĢgörenlerin okula devam etme isteklerinin 

yüksek düzeyde olması beklenir. 

Örgütsel Sessizliğin Öğretmen Faktörü ile Örgütsel Bağlılığın Devam Bağlılığı 

Faktörü arasında negatif yönde bir iliĢki bulunmaktadır. Ancak bu iliĢki istatiksel açıdan 

anlamlı değildir. ĠliĢkinin Ģiddeti düĢük olmasına rağmen okula karĢı devam bağlılığı 

yüksek olan iĢgörenlerin örgütsel sessizlik düzeyleri düĢüktür. Bu iĢgörenlerin okula 

bağlılıkları yüksek olduğu için iĢlerin olması gerektiği gibi yürümediği durumlarda bile 

sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Bu durumun sebebi iĢgörenlerin çalıĢtıkları okula 

karĢı kendilerini borçlu hissetmeleri okulda olan sorunları görmezden gelmeleri olabilir. 

Örgütsel Sessizliğin Öğretmen Faktörü ile Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık 

Faktörü arasında pozitif yönde ancak istatiksel açıdan anlamı olmayan bir iliĢki 

bulunmaktadır. Okula karĢı duygusal bağlılık algıları yüksek olan iĢgörenler, iĢlerin 

yolunda gitmediğini gördüğü zaman sessizliklerini bozmaktadırlar. Bu durumda iĢlerin 

daha iyiye gitmesi için önerilerde bulunmaktadırlar. Duygusal bağlılıkları onları 

doğruyu bulma yolunda giriĢimde bulmaya sevk etmektedir. 

Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık Faktörü ile Normatif Bağlılık Faktörü 

arasında negatif yönde ancak istatiksel açıdan anlamlı olmayan bir iliĢki vardır. 

Duygusal bağlılık algıları yüksek olan iĢgörenler kendilerini okula karĢı vicdanen rahat 

hissetmektedirler. Bu durumdan dolayı normatif bağlılık algıları düĢmektedir. 

Kendilerini okulun bir parçası olarak gören iĢgörenler, borçluluk hissiden 

kurtulmaktadırlar. Okulun geleceği ve baĢarısı için daha fazla çaba göstermektedirler. 
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Örgütsel Bağlılığın Devam Bağlılığı boyutu ile Örgütsel Sessizliğin Yönetici, 

Ortam ve Öğretmen boyutu arasında negatif yönde ancak anlamlı olmayan bir iliĢki 

bulunmaktadır. Okula devam bağlılığı algıları yüksek olan iĢgörenlerin, okulda 

karĢılaĢtıkları sorunlar karĢısında sessiz kalmamaktadırlar. Sessiz kalmayan iĢgörenler 

okulun geliĢmesi için görüĢ ve önerilerde bulunmaktadırlar. 

Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık boyutu ile Örgütsel Sessizliğin Öğretmen 

ve Ortam boyutu arasında pozitif yönde ancak anlamlı olmayan bir iliĢki bulunmaktadır. 

Duygusal bağlılık algıları yüksek düzyede olan iĢgörenler, olay ve durumlar karĢısında 

konuĢmaktan çok sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Kendilerini okulun bir parçası 

olarak hisseden iĢgörenler okul ve yöneticileri hakkında konuĢmaktan kaçınmaktadırlar. 

Örgütsel Bağlılığın Normatif Bağlılık boyutu ile Devam Bağlılığı boyutu 

arasında negatif yönde ancak anlamlı olmayan bir iliĢki bulunmaktadır. Normatif 

bağlılık algılarının yüksek olduğu iĢgörenler, okullarına karĢı devam bağlılığı 

anlamında düĢük algılara sahip olmaktadır. Okullarına karĢı kendilerini borçlu hisseden 

iĢgörenler, devam bağlılığı hususunda sorunlar yaĢamaktadır. 
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BÖLÜM V 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde araĢtırmadan elde edilen sonuçlar ve bu sonuçlara bağlı olarak 

geliĢtirilen öneriler bulunmaktadır. 

 

5.1. Sonuçlar 

AraĢtırmadan elde edilen genel sonuçlar aĢağıda belirtilmiĢtir; 

 Bu araĢtırmada ölçekleri Elazığ il merkezinde ve ilçelerinde görev yapan, 

20 okuldan toplam 444 yönetici ve öğretmen cevaplamıĢtır. Öğretmenlerden sınıf 

öğretmenleri, 307 katılımla çalıĢmaya katılanların % 69,1‟ini oluĢturmaktadır, sosyal 

alan öğretmenleri (Sosyal Bilgiler, Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi) 26 kiĢilik katılımla 

%5,9‟unu, sayısal alan öğretmenleri (Matematik, Fen ve Teknoloji, Teknoloji ve 

Tasarım) 48 kiĢilik katılımla %10,8‟ini, Dil alanı öğretmenleri (Türkçe ve Ġngilizce) 26 

kiĢilik katılımla %5,9‟unu, ve diğer alan öğretmenleri (Güzel Sanatlar, Beden Eğitimi, 

Müzik) 37 kiĢilik katılımla % 8,3‟ünü oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya katılan 

katılımcıların 240‟si 35 yas ve altında olup %53,9‟luk dilimi oluĢtururken, 36 yaĢ ve 

üstü olanlar 204 kiĢilik katılımla katılımcıların %46,1‟ini oluĢturmaktadır. 

Katılımcıların; 186‟sı (%58,1) kadın, 258‟i (%41,9) erkektir, 228‟i (% 51,3) 11 yılın 

altında mesleki kıdeme sahipken, 216‟sı (%49,7) 11 yıl ve üzeri mesleki kıdeme 

sahiptir. Ayrıca katılımcıların 227‟si (%51,1) il merkezinde, 193‟ü (%43,4) ilçe 

merkezinde, 10‟u (%2,2) kasabada, 14‟ü (%3,3) köyde görev yapmaktadırlar. 

 Örgütsel Sessizliğin genel ortalaması 3,50 olup yüksek düzeydedir. 

ĠĢgörenler olay ve durumlar karĢısında konuĢmaktan çok sessiz kalmayı tercih 

etmektedirler. Duygu ve düĢüncelerini, sorunlarını rahatça ifade edememektedirler. 

Görev yaptıkları okulda meydana gelen sorunları görmezlikten gelip susmayı 

seçmektedirler. 

 Örgütsel Bağlılığın genel ortalaması 3,34 olup orta düzeydedir. 

ĠĢgörenler kendilerini okullarına karĢı orta düzeyde bağlı hissetmektedirler.  

 Örgütsel Sessizliğin faktörlerinden olan Yönetici Faktörünün ortalaması 

3,74 olup yüksek düzeydedir. ĠĢgörenler yöneticilerinin tutum ve davranıĢlarından 
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dolayı sessiz kalma davranıĢına yönelmektedir. ĠĢgörenler duygu, düĢünce ve 

sorunlarını rahatça ifade edememektedirler. 

 Örgütsel Sessizliğin Öğretmen Faktörünün ortalaması 3,33 olup orta 

düzeydedir. Öğretmenlerin meslektaĢlarından aldığı olumsuz eleĢtiriler, dıĢlanma 

korkusu, bilgi ve tecrübe eksikliğinden dolayı sessiz kalma davranıĢını 

göstermektedirler.  

 Örgütsel Sessizliğin Ortam Faktörünün ortalaması 3,28 olup orta 

düzeydedir. ĠĢgörenler çalıĢtıkları ortamdan dolayı sessiz kalma davranıĢına 

yönelmektedirler. Hem okul yöneticileri hem de meslektaĢlarından aldıkları olumsuz 

eleĢtiriler iĢgörenlerin daha fazla sessiz kalmasına neden olmaktadır. 

 Örgütsel Bağlılığın Devam Bağlılığı Faktörünün ortalaması 3,23 olup 

orta düzeydedir. Bu bulgu iĢgörenlerin okullarına devam etme isteklerinin orta düzeyde 

olduğunu göstermektedir. Gerek iĢ olanaklarının azlığı gerekse yaĢam koĢulları 

okullarına karĢı bağlılık algılarını etkilemektedir. 

 Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık Faktörünün ortalaması 3,56 olup 

yüksek düzeydedir. ĠĢgörenler çalıĢtıkları okula karĢı duygusal anlamda yüksek düzeyde 

bağlılık hissi içerisindedir. ĠĢgörenler kendilerini okulun bir parçası olarak görmekte, 

okulun sorunlarını kendi sorunları ile özdeĢleĢtirmektedirler. Okulun baĢarısı ve 

amaçlarına ulaĢması yönünde kendilerinden beklenen performansın üstünde çaba 

göstermektedirler. 

 Örgütsel Bağlılığın Normatif Bağlılık Faktörünün ortalaması 2,80 olup 

orta düzeydedir. ĠĢgörenlerin duygusal ve devam bağlılığı algıları daha yüksek 

düzeydedir. ĠĢgörenler kendilerini çalıĢtıkları okula karĢı orta düzeyde borçlu 

hissetmektedirler.  

 Örgütsel Sessizliğin Yönetici Faktörü ile yaĢ, okulun bulunduğu yerleĢim 

birimi, öğretmenlikteki hizmet süresi ve kadro değiĢkenleri arasında anlamlı farklılıklar 

bulunmamaktadır. 

 Yönetici Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı farklılıklar 

bulunmaktadır. Kadın katılımcıların, erkek katılımcılara göre yönetici boyutuna yönelik 

algıları daha fazladır. Kadın katılımcıların, erkek katılımcılara oranla daha fazla sessiz 

kaldıkları, sorunlarını daha az dile getirmektedirler.  

 Yönetici Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasında ,01 düzeyinde anlamlı 

farklılık bulunmaktadır. Dil grubunda bulunan branĢ öğretmenlerinin diğer branĢlara 



93 
 

oranla durum ve olaylar karĢısında daha fazla sessiz kalmaktadırlar. BranĢ bazında 

duygu ve düĢüncelerini diğer branĢlara göre daha rahat ifade eden Sosyal Alanlar 

grubunda bulunan katılımcılardır. Bu durumun sebebi Sosyal Alandaki katılımcıların 

iletiĢimlerinin daha yüksek olması, kendilerini daha rahat ifade edebilmeleri olabilir. 

 Yönetici Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni arasında 

,05 düzeyinde anlamlı farklılık bulunmaktadır. 6-10 yıl hizmet süresine sahip 

katılımcılar 1-5 yıl ve 11-üzeri yıl hizmet süresine sahip katılımcılara oranla sorunlar 

karĢısında daha fazla sessiz kalmaktadırlar. 

 Öğretmen Faktörü ile cinsiyet yaĢ, öğretmenlikteki hizmet süresi ve 

kadro değiĢkeni arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır.  

 Öğretmen Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasında istatiksel açıdan ,05 

düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Öğretmen boyutuna yönelik sessizlik 

algıları dil grubunu oluĢturan branĢlarda bulunan katılımcılarda en yüksek düzeydedir. 

Dil grubunda bulunan katılımcılar genelde sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Diğer 

branĢlara oranla öğretmen boyutuna yönelik düĢüncelerini daha rahat ifade edebilen 

sınıf branĢında bulunan katılımcılardır. 

 Öğretmen Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni 

arasında ,01 düzeyinde istatiksel açıdan farklılık bulunmaktadır.  Ġlçe merkezinde 

bulunan katılımcıların öğretmen boyutuna yönelik algıları, il merkezinde bulunan 

katılımcılara oranla daha yüksektir. Ġlçe merkezinde görev yapan katılımcılar duygu ve 

düĢüncelerini rahat ifade edememektedirler. Öğretmen Faktörü açısından il merkezinde 

bulunan katılımcıları kendilerini ve sorunlarını daha rahat ifade etmektedirler. 

 Öğretmen Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni arasında 

,01 düzeyinde anlamlı farklılık bulunmaktadır. 6-10 yıl hizmet süresine sahip 

katılımcılar 1-5 yıl ve 11-üzeri yıl hizmet süresine sahip katılımcılara oranla sorunlar 

karĢısında daha fazla sessiz kalmaktadırlar. Diğer hizmet yıllarına göre kendilerini daha 

rahat ifade edebilen 1-5 yıl arası hizmet süresine sahip katılımcılardır.  

 Ortam Faktörü ile ile cinsiyet yaĢ, öğretmenlikteki hizmet süresi ve kadro 

değiĢkeni arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır. 

 Ortam Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasında istatiksel açıdan ,05 

düzeyinde anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Ortam boyutuna yönelik sessizlik algıları 

dil grubunu oluĢturan branĢlarda bulunan katılımcılarda en yüksek düzeydedir. Dil 

grubunda bulunan katılımcılar genelde sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Diğer 
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branĢlara oranla ortam boyutuna yönelik düĢüncelerini daha rahat ifade edebilen sınıf 

branĢında bulunan katılımcılardır. 

 Ortam Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi değiĢkeni arasında 

,01 düzeyinde istatiksel açıdan farklılık bulunmaktadır.  Ġlçe merkezinde bulunan 

katılımcıların ortam boyutuna yönelik algıları, il merkezinde bulunan katılımcılara 

oranla daha yüksektir. Ġlçe merkezinde görev yapan katılımcılar duygu ve düĢüncelerini 

rahat ifade edememektedirler.  

 Ortam Faktörü ile çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni arasında ,01 

düzeyinde anlamlı farklılık bulunmaktadır. 6-10 yıl hizmet süresine sahip katılımcılar 1-

5 yıl ve 11-üzeri yıl hizmet süresine sahip katılımcılara oranla sorunlar karĢısında daha 

fazla sessiz kalmaktadırlar. Sorunlarını ve görüĢlerini diğer hizmet yıllarında bulunan 

katılımcılara oranla daha rahat ifade edebilen 1-5 yıl arası hizmet yılına sahip 

katılımcılardır. 

 Örgütsel Bağlılığın Devam Bağlılığı Faktörü ile cinsiyet, yaĢ, branĢ, 

öğretmenlikteki hizmet süresi, çalıĢılan okuldaki hizmet süresi ve kadro değiĢkenleri 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır. 

 Devam Bağlılığı Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi arasında 

isitatiksel açıdan ,01 düzeyinde anlamlı farklılık bulunmaktadır. Ġlçe merkezinde 

bulunan katılımcıların, il merkezi, kasaba ve köyde buluna katılımcılara oranla devam 

bağlılığı algıları daha yüksektir. Devam bağlılığı algıları yerleĢim birimi değiĢkenine 

göre en düĢük olan köyde görev yapan katılımcılardır. Bu durumun sebebi köyde görev 

yapma Ģartlarının düĢük olması, ulaĢım vb sıkıntıların çekilmesinden olabilir. 

 Duygusal Bağlılık ile branĢ, yaĢ, okulun bulunduğu yerleĢim birimi, 

öğretmenlikteki hizmet süresi, çalıĢılan okuldaki hizmet süresi ve kadro değiĢkenleri 

arasında anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır. 

 Duygusal Bağlılık Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı 

farklılıklar bulunmaktadır. Kadın katılımcıların, erkek katılımcılara oranla daha yüksek 

duygusal bağlılık algıları bulunmaktadır. Bu durumun sebebi kadınların daha fazla 

duygusal olmaları, erkeklerin ise genelde mantıkları ile hareket etmeleri olabilir. 

 Normatif Bağlılık ile yaĢ, öğretmenlikteki hizmet süresi, çalıĢılan 

okuldaki hizmet süresi ve kadro değiĢkeni arasında anlamlı farklılıklar 

bulunmamaktadır. 
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 Normatif Bağlılık Faktörü ile cinsiyet değiĢkeni arasında ,01 düzeyinde 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Kadın katılımcılar erkek katılımcılara göre daha yüksek 

normatif bağlılık algılarına sahiptir. Bu durumun sebebi, kadınların kurallara daha bağlı 

olmaları, kendilerine kurumlarına borçlu hissetmeleri olabilir. 

 Ayrıca Normatif bağlılık Faktörü ile branĢ değiĢkeni arasında ,05 

düzeyinde istatiksel açıdan anlamlı farklılık bulunmaktadır. Sayısal Alanlar grubunda 

bulunan katılımcıların diğer branĢlarda bulunan katılımcılara oranla normatif bağlılık 

algıları daha yüksektir. Normatif bağlılık algılarının en düĢük olduğu grup sınıf 

branĢında bulunan katılımcıların oluĢturduğu gruptur. 

 Normatif Bağlılık Faktörü ile okulun bulunduğu yerleĢim birimi 

değiĢkeni arasında ,01 düzeyinde istatiksel açıdan anlamlı farklılık bulunmaktadır. Ġlçe 

merkezinde görev yapan katılımcıların normatif bağlılık algıları daha yüksek 

düzeydedir.  

 Örgütsel Sessizlik Faktörleri ile Örgütsel Bağlılık Faktörleri arasındaki 

iliĢkilerde Öğretmen Faktörü ile Normatif Bağlılık Faktörü arasında pozitif yönde bir 

iliĢki bulunmaktadır (,121*). Katılımcıların öğretmen boyutundan kaynaklanan sessiz 

kalma davranıĢının artması sonucu, normatif bağlılık algılarının da artması 

beklenmektedir. 

 Örgütsel Sessizliğin Ortam ve Yönetici Faktörü ile Öğretmen Faktörü 

arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki vardır (,675**; ,616**). Bu bulgu öğretmen 

boyutundan kaynaklanan sessizliğin artması ile ortam ve yönetici boyutuna yönelik 

sessizliğinde artabileceğini göstermektedir. 

 Örgütsel Sessizliğin Ortam Faktörü ile Yönetici Faktörü arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (,544**). Bu bulguya göre Ortam Faktöründen 

kaynaklanan sessiz kalma davranıĢının artması veya azalması sonucu, Yönetici 

Faktöründen kaynaklanan sessizliğinde artması veya azalması beklenir. 

 Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık Faktörü ile Örgütsel Sessizliğin 

Yönetici Faktörü arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (,122*). Bu 

veriye göre iĢgörenlerin örgütlerine karĢı olan duygusal bağlılık algılarının artması 

sonucu, yöneticiden kaynaklanan sessizliğinde artması beklenir. 

 Örgütsel Bağlılığın Duygusal Bağlılık ve Devam bağlılığı Faktörlerinin 

birbirlerini pozitif yönde etkilemektedirler (,598**).  Bu sonuç örgütlerde iĢgörenlerin 
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sahip oldukları duygusal bağlılıklarının artması ile devam bağlılıklarının da 

artabileceğini göstermektedir. 

 

5.2. Öneriler 

Ġlköğretim Okullarında Örgütsel Sessizlik Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkilere yönelik sonuçlardan hareketle Ģu öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

 

5.2.1. Uygulamacılara ĠliĢkin Öneriler 

 Okul yöneticileri, öğretmenlerin fikir ve görüĢlerini saygı ile 

karĢılamalıdır. 

 Okul yöneticileri, öğretmenlerin sorunlarını dile getirmesi için onları 

cesaretlendirmelidir. 

 Okul yöneticileri, olumlu-olumsuz eleĢtirilere açık olmalıdır. 

 Okul yöneticileri öğretmenlere karĢı saygılı olmalı, tutarlı ve adil 

davranmalı, öğretmenlerin okul için daha verimli olmaları yönünde onları motive 

etmelidir. 

 Okullardaki toplantıların iyi yönetilmesi, okuldaki herkesin karara 

katılması sağlanmalıdır. Toplantılarda alınan kararların uygulanabilmesi için gerekli 

ortam oluĢturulmalıdır. 

 Katılımcıların bir takımın üyeleri gibi ortak hareket etmeleri 

sağlanmalıdır. 

 Yöneticiler gibi öğretmenlerde eleĢtirilere açık olmalı, okul ortamında 

güven verici bir atmosfer oluĢturulmalıdır. 

 Öğretmenlerin okulun geliĢmesine yönelik sunduğu fikirlerin yöneticiler 

tarafından olumlu karĢılanmalıdır. 

 Okul yöneticileri “En iyi ben bilirim” tavrı ile öğretmenlerine 

yaklaĢmamalıdır. 

 Öğretmenlerin meslektaĢları ile ilgili olan sorunlarını saygı çerçevesinde 

bildirmelidir. 

 Okul yöneticileri öğretmenlerine karĢı sert ve otoriter bir tutum 

sergilememelidir.  
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 Öğretmenlerin okulda kendilerini rahat hissetmeleri için gerekli ortam 

yöneticiler ve öğretmenler tarafından oluĢturulmalıdır. 

 Okul yöneticileri iyi bir dinleyici olmalı, yöneticiler öğretmenlerin 

baĢarılı olduğu durumlarda onları takdir etmelidir. 

 Öğretmenler bilgi eksikliği hissettikleri durumlarda meslektaĢlarından 

fikir almadan çekinmemelidir. 

 

5.2.2. AraĢtırmacılara ĠliĢkin Öneriler 

 Okul kültürünün örgütsel sessizlik üzerindeki etkisine yönelik 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Örgütsel sessizliğin örgütsel iletiĢim ile olan iliĢkisine yönelik 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Örgütsel sessizliğin iĢ doyumu ve motivasyon ile olan iliĢkisine yönelik 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Örgütsel sessizliğin örgütsel güven ile olan iliĢkisine yönelik araĢtırmalar 

yapılabilir. 

 Liderlik tarzları ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiye yönelik 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Benzer araĢtırmalar ortaöğretim ve üniversite düzeyinde yapılabilir. 
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EKLER 

EK-1 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Cinsiyetiniz: Bayan(  )       Bay(  ) 

BranĢınız: …………………………………………………. 

YaĢınız:   ……………… 

Okulunuzun bulunduğu bölge:  Ġl (  )  Ġlçe (  )    

Hizmet süreniz: …………… yıl 

Bulunduğunuz okuldaki hizmet süreniz: ………… yıl 

Kadronuz: Müdür (  )       Müdür Yardımcısı(  )             Öğretmen(  )      

Okulunuzun ismi:………………………………………………………… 

Okulunuzun bulunduğu ilçe:……………………………………………….. 

 

Sayın eğitimci, 

Bu anket, örgütsel bağlılık ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla uygulanmaktadır. 

Elde edilen veriler sadece bilimsel bir araĢtırma amacıyla toplu halde değerlendirilerek kullanılacaktır. Adınız, 

Soyadınız ya da kimliğinizle ilgili bilgileri yazmanız sizden istenmemektedir. Katkılarınız için teĢekkür eder öğretim 

yaĢamınızda baĢarılar dileriz.    

 

Yrd. Doç. Dr. Zülfü DEMĠRTAġ       Gökhan KAHVECĠ 

Fırat Üniversitesi Eğitim Fakültesi   Fırat Üniversitesi Eğitim Fakültesi 

Öğretim Üyesi     Yüksek Lisans Öğrencisi 

              

 

                               

AĢağıda verilen durumlar sizin okulunuzdaki koĢulları hangi derecede tanımlamaktadır? 

Ölçekteki her bir ifadenin değer:         1-Hiç Katılmıyorum 

                                                              2-Katılmıyorum 

   3-Orta Düzeyde Katılıyorum 

    4-Katılıyorum 

                    5-Tamamen Katılıyorum  



107 
 

  

 

 

 

  

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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 Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum      

2 Bu okula uyum sağlamada güçlük çekiyorum.      

3 Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum.      

4 Bu okulda çalıĢma isteğimin her geçen gün azaldığını hissediyorum.      

5 Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum.      

6 Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.      

7

. 

Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı sağladığı 

düĢüncesindeyim. 

     

8

. 

Tekrar seçme imkanım olsa yine bu okulda çalıĢmayı isterdim.      

9

. 

Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye teĢvik ediyor.      

1

0. 

Bu okulun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir ortam sağladığını düĢünüyorum.      

1

1. 

Okulumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba göstermeye her zaman hazırım.      

1

2. 

Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım.       

1

3. 

Okulum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum.      

1

4. 

Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum.      

1

5. 

Okulumun yararı için her türlü fedakarlığı yaparım.      

1

6. 

Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler yapmaya ayırıyorum.        

1

7. 

Okulumun değerleriyle kendi değerlerim oldukça benzerdir.      

1

8. 

Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum.      

1

9. 

Bu okulun geleceğine gerçekten önem veriyorum.      

2

0. 

Bu okulun problemlerini kendi problemlerim gibi algılıyorum.        

2

1. 

ÇalıĢabilecek daha huzurlu bir okul düĢünemiyorum.      

2

2. 

Okul yararına iĢler organize etmede ve yürütmede herkese göre daha aktifimdir.      

2

3. 

Okulun baĢarısı için herkesten daha fazla çalıĢırım.      

2

4. 

Okula herkesten daha erken gelir, diğerlerine göre derslerime zamanında girerim.      

2

5. 

Mesai saatleri dıĢında ve hafta sonlarında da okul iĢlerini yapmada herkesten daha fazla 

aktifimdir. 

     

2

6. 

Beni ilgilendiren en önemli Ģeyler iĢimle ilgili olanlarıdır.      

2

7. 

Okulumdan ayrılıp baĢka okulda görev alma beklentisi aklımın ucundan bile geçmez.      

2

8. 

Çok uzun yıllar bu okulda çalıĢsam da hala bundan memnuniyet duyacağımdan ve 

sıkılmayacağımdan eminim. 
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EK-2 Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

  

 

 

 

 Örgütsel Sessizlik Ölçeği 
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1. Öğretmenler yöneticilerinin eksikliklerini bilmelerine rağmen bu durumu dile getirmezler.      

2. Öğretmenler görüĢlerini ifade ettikleri için yöneticilerden ve meslektaĢlarından olumsuz tepki 

alırlar. 

     

3. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini dile getirmeleri, örgütsel öğrenmeyi ve geliĢmeyi 

destekler. 

     

4. Okulumuzda farklı bakıĢ açıları olduğunda isabetli karar verme ihtimali yükselir.      

5. Okulumuzda bulunan yöneticiler, öğretmenlerin yeni uygulamalar konusundaki görüĢlerini 

almaya açık değildirler. 

     

6. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini ifade edememesi onları okuldan soğutr      

7. Öğretmenler problemlerini dile getiremediklerinde performansları düĢer.      

8. Öğretmenler güç durumlarda konuĢmaktan çok, susmayı tercih ederler.      

9. Öğretmenler belirli konular hakkında konuĢmaktan kaçınırlar.      

10. Öğretmenlerin içsel memnuniyetsizliği endiĢe ve stresi tetikler.      

11. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini açıklayamaması kendilerinde özgüven eksikliği doğurur.      

12. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini açıkça ifade edememesi bütün olay ve durumlar 

hakkındadır. 

     

13. Öğretmenlerin görüĢlerini dile getirmemesi, yöneticilerin otoriter davranıĢlarından 

kaynaklanmaktadır. 

     

14. Okuldaki israf ve kayıplar öğretmenlerin kendilerini ifade etmelerini engeller.      

15. Okul yöneticilerinin öğretmenlere adil davranmaması, öğretmenlerin görüĢlerini açıklamalarına 

engel olmaktadır. 

     

16. Okul yöneticileri öğretmenlerin görüĢlerini saygı ile karĢılar.      

17. Öğretmenlerin bilgisizlik ve deneyimsizlik korkusu, duygularını ifade etmesine engel olur.      

18. Okul yöneticilerinin “En iyi ben bilirim” tavrı, öğretmenlerin üzerinde olumsuz bir etki yaratır.      

19. Okul yöneticilerinin performanslarının düĢük olması, öğretmenlerin sorunlarını dile getirmesini 

engeller. 

     

20. Öğretmenlerin okul yöneticilerine güven duymamaları, duygu ve düĢüncelerini dile getirmelerine 

engel olur. 

     

21. Okuldaki sorunların dile getirilmemesi, hem öğretmenlerin hem de okulun geliĢimini olumsuz 

etkiler. 

     

22. Okul yöneticilerinin içtenliği ve dürüstlüğü, öğretmenlerin kendi düĢüncelerini dile getirmelerine 

teĢvik eder. 

     

23. Okullarda sorunların dile getirilmemesinde kilit rol okul yöneticilerinindir.      

24. Okul yöneticilerinin, öğretmenleri hakkında önyargılı olması öğretmenlerin kendi duygu ve 

düĢüncelerini dile getirmelerine engel olur. 

     

25. Öğretmenlerin olay ve durumlar karĢısında sessiz kalmaları, gizli bir muhalefetin göstergesidir.      

26. Öğretmenler dıĢlanacakları endiĢesiyle duygu ve düĢüncelerini dile getirmezler.      

27. Öğretmenler duygu ve düĢüncelerini açıkladıkları zaman güvende olmadıklarını hissederler.      

28. Yöneticiler ve öğretmenler arasında açık iletiĢimin olmaması, öğretmenlerin duygularını ifade 

etmemesine neden olur. 

     

29. Öğretmenler sorun çıkarıcı ve Ģikayetçi görünmek istemediklerinden, olaylar ve durumlar 

karĢısında sessiz kalmayı tercih ederler. 

     

30. Öğretmenler okulda karĢılaĢtıkları sorunları dile getirmekten kaçınırlar.      



109 
 

 

EK-3 Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörlere Ait Maddeler 

Faktör 1: Devam Bağlılığı 

5. Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum. 

 

6. Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum. 

 

7. Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı 

sağladığı düĢüncesindeyim. 

 

8. Tekrar seçme imkanım olsa yine bu okulda çalıĢmayı isterdim. 

 

9. Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye teĢvik ediyor. 

 

10. Bu okulun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir ortam 

sağladığını düĢünüyorum. 

 

17. Okulumun değerleriyle kendi değerlerim oldukça benzerdir. 

 

21. ÇalıĢabilecek daha huzurlu bir okul düĢünemiyorum. 

 

27. Okulumdan ayrılıp baĢka okulda görev alma beklentisi aklımın ucundan bile 

geçmez. 

 

28. Çok uzun yıllar bu okulda çalıĢsam da hala bundan memnuniyet 

duyacağımdan ve sıkılmayacağımdan eminim. 

 

Faktör 2: Duygusal Bağlılık 

11. Okulumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba göstermeye her zaman 

hazırım. 

 

12. Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım.  

 

13. Okulum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum. 

 

14. Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum. 

 

15. Okulumun yararı için her türlü fedakarlığı yaparım. 

 

16. Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler yapmaya ayırıyorum.   

 

18. Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum. 

 

19. Bu okulun geleceğine gerçekten önem veriyorum. 
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20. Bu okulun problemlerini kendi problemlerim gibi algılıyorum.   

 

22. Okul yararına iĢler organize etmede ve yürütmede herkese göre daha 

aktifimdir. 

 

23. Okulun baĢarısı için herkesten daha fazla çalıĢırım. 

 

24. Okula herkesten daha erken gelir, diğerlerine göre derslerime zamanında 

girerim. 

 

25. Mesai saatleri dıĢında ve hafta sonlarında da okul iĢlerini yapmada herkesten 

daha fazla aktifimdir. 

 

26. Beni ilgilendiren en önemli Ģeyler iĢimle ilgili olanlarıdır. 

 

Faktör 3: Normatif Bağlılık 

1. Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum 

 

2. Bu okula uyum sağlamada güçlük çekiyorum. 

 

3. Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum. 

 

4. Bu okulda çalıĢma isteğimin her geçen gün azaldığını hissediyorum. 
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EK-4 Örgütsel Sessizlik Ölçeğinin Faktörleri ve Faktörleri OluĢturan 

Maddeler 

Faktör 1: Yönetici 

3. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini dile getirmeleri, örgütsel öğrenmeyi ve 

geliĢmeyi destekler. 

4. Okulumuzda farklı bakıĢ açıları olduğunda isabetli karar verme ihtimali 

yükselir. 

6. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini ifade edememesi onları okuldan 

soğutur 

7. Öğretmenler problemlerini dile getiremediklerinde performansları düĢer. 

10. Öğretmenlerin içsel memnuniyetsizliği endiĢe ve stresi tetikler. 

18. Okul yöneticilerinin “En iyi ben bilirim” tavrı, öğretmenlerin üzerinde 

olumsuz bir etki yaratır. 

19. Okul yöneticilerinin performanslarının düĢük olması, öğretmenlerin 

sorunlarını dile getirmesini engeller. 

20. Öğretmenlerin okul yöneticilerine güven duymamaları, duygu ve 

düĢüncelerini dile getirmelerine engel olur. 

21. Okuldaki sorunların dile getirilmemesi, hem öğretmenlerin hem de okulun 

geliĢimini olumsuz etkiler 

22. Okul yöneticilerinin içtenliği ve dürüstlüğü, öğretmenlerin kendi 

düĢüncelerini dile getirmelerine teĢvik eder. 

23. Okullarda sorunların dile getirilmemesinde kilit rol okul yöneticilerinindir. 

24. Okul yöneticilerinin, öğretmenleri hakkında önyargılı olması öğretmenlerin 

kendi duygu ve düĢüncelerini dile getirmelerine engel olur. 

28. Yöneticiler ve öğretmenler arasında açık iletiĢimin olmaması, öğretmenlerin 

duygularını ifade etmemesine neden olur. 

 

Faktör 2: Öğretmen 

1. Öğretmenler yöneticilerinin eksikliklerini bilmelerine rağmen bu durumu dile 

getirmezler. 

2. Öğretmenler görüĢlerini ifade ettikleri için yöneticilerden ve 

meslektaĢlarından olumsuz tepki alırlar. 
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5. Okulumuzda bulunan yöneticiler, öğretmenlerin yeni uygulamalar 

konusundaki görüĢlerini almaya açık değildirler. 

9. Öğretmenler belirli konular hakkında konuĢmaktan kaçınırlar. 

15. Okul yöneticilerinin öğretmenlere adil davranmaması, öğretmenlerin 

görüĢlerini açıklamalarına engel olmaktadır. 

16. Okul yöneticileri öğretmenlerin görüĢlerini saygı ile karĢılar. 

25. Öğretmenlerin olay ve durumlar karĢısında sessiz kalmaları, gizli bir 

muhalefetin göstergesidir. 

26. Öğretmenler dıĢlanacakları endiĢesiyle duygu ve düĢüncelerini dile 

getirmezler. 

27. Öğretmenler duygu ve düĢüncelerini açıkladıkları zaman güvende 

olmadıklarını hissederler. 

29. Öğretmenler sorun çıkarıcı ve Ģikayetçi görünmek istemediklerinden, olaylar 

ve durumlar karĢısında sessiz kalmayı tercih ederler. 

30. Öğretmenler okulda karĢılaĢtıkları sorunları dile getirmekten kaçınırlar. 

 

Faktör 3: Ortam 

8. Öğretmenler güç durumlarda konuĢmaktan çok, susmayı tercih ederler. 

11. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini açıklayamaması kendilerinde 

özgüven eksikliği doğurur. 

12. Öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini açıkça ifade edememesi bütün olay ve 

durumlar hakkındadır. 

13. Öğretmenlerin görüĢlerini dile getirmemesi, yöneticilerin otoriter 

davranıĢlarından kaynaklanmaktadır. 

14. Okuldaki israf ve kayıplar öğretmenlerin kendilerini ifade etmelerini 

engeller. 

17. Öğretmenlerin bilgisizlik ve deneyimsizlik korkusu, duygularını ifade 

etmesine engel olur. 
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EK-5 Elazığ Ġlindeki Okulların ve Bu Okullarda Görev Yapan 

Öğretmenlerin Sayıları 
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EK-6 AraĢtırmanın Güvenirlik-Geçerliliği 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

R E L I A B I L I T Y A N A L Y S I S - S C A L E (A L P H A) 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 155  N of Items = 28 

Alpha = ,863 

 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

R E L I A B I L I T Y A N A L Y S I S - S C A L E (A L P H A) 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 154  N of Items = 30 

Alpha = ,883 

  



115 
 

EK-7 Anova, Mann-Whitney U Testi, Kruskal Wallis Testi, t-Testi ve 

Homojenlik Testi Sonuçları 

 

BRANġ ĠLE FAKTÖRLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYĠ GÖSTEREN ANOVA 

TESTĠ SONUÇLARI 

 

 
ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

baglilikdevam Between Groups 113,810 4 28,452 ,478 ,752 

Within Groups 26131,613 439 59,525   

Total 26245,423 443    

baglilikduygusal Between Groups 205,056 4 51,264 ,627 ,644 

Within Groups 35905,167 439 81,789   

Total 36110,223 443    

bagliliknormatif Between Groups 201,037 4 50,259 3,537 ,007 

Within Groups 6238,483 439 14,211   

Total 6439,520 443    

sessizlikyonetici Between Groups 1064,899 4 266,225 4,412 ,002 

Within Groups 26491,937 439 60,346   

Total 27556,836 443    

sessizlikogretmen Between Groups 660,325 4 165,081 2,752 ,028 

Within Groups 26330,071 439 59,977   

Total 26990,396 443    

sessizlikortam Between Groups 279,440 4 69,860 3,321 ,011 

Within Groups 9235,858 439 21,038   

Total 9515,297 443    
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Multiple Comparisons 

LSD        

Dependent 

Variable (I) brans (J) brans 

Mean 

Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

baglilikdevam sınıf sosyal  -1,164 1,576 ,461 -4,26 1,93 

sayısal alanlar -,047 1,197 ,969 -2,40 2,31 

dil ,298 1,576 ,850 -2,80 3,39 

diğer -1,574 1,343 ,242 -4,21 1,06 

sosyal  sınıf 1,164 1,576 ,461 -1,93 4,26 

sayısal alanlar 1,117 1,879 ,552 -2,58 4,81 

dil 1,462 2,140 ,495 -2,74 5,67 

diğer -,411 1,974 ,835 -4,29 3,47 

sayısal alanlar sınıf ,047 1,197 ,969 -2,31 2,40 

sosyal  -1,117 1,879 ,552 -4,81 2,58 

dil ,345 1,879 ,855 -3,35 4,04 

diğer -1,528 1,688 ,366 -4,84 1,79 

dil sınıf -,298 1,576 ,850 -3,39 2,80 

sosyal  -1,462 2,140 ,495 -5,67 2,74 

sayısal alanlar -,345 1,879 ,855 -4,04 3,35 

diğer -1,872 1,974 ,344 -5,75 2,01 

diğer sınıf 1,574 1,343 ,242 -1,06 4,21 

sosyal  ,411 1,974 ,835 -3,47 4,29 

sayısal alanlar 1,528 1,688 ,366 -1,79 4,84 

dil 1,872 1,974 ,344 -2,01 5,75 

baglilikduygusal sınıf sosyal  -,305 1,847 ,869 -3,94 3,33 

sayısal alanlar -1,834 1,404 ,192 -4,59 ,92 

dil ,771 1,847 ,676 -2,86 4,40 

diğer -1,270 1,574 ,420 -4,36 1,82 

sosyal  sınıf ,305 1,847 ,869 -3,33 3,94 

sayısal alanlar -1,529 2,202 ,488 -5,86 2,80 

dil 1,077 2,508 ,668 -3,85 6,01 

diğer -,965 2,314 ,677 -5,51 3,58 

sayısal alanlar sınıf 1,834 1,404 ,192 -,92 4,59 

sosyal  1,529 2,202 ,488 -2,80 5,86 

dil 2,606 2,202 ,237 -1,72 6,93 

diğer ,564 1,978 ,776 -3,32 4,45 

dil sınıf -,771 1,847 ,676 -4,40 2,86 

sosyal  -1,077 2,508 ,668 -6,01 3,85 

sayısal alanlar -2,606 2,202 ,237 -6,93 1,72 

diğer -2,042 2,314 ,378 -6,59 2,51 
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diğer sınıf 1,270 1,574 ,420 -1,82 4,36 

sosyal  ,965 2,314 ,677 -3,58 5,51 

sayısal alanlar -,564 1,978 ,776 -4,45 3,32 

dil 2,042 2,314 ,378 -2,51 6,59 

bagliliknormatif sınıf sosyal  -1,038 ,770 ,178 -2,55 ,47 

sayısal alanlar -2,026* ,585 ,001 -3,18 -,88 

dil -,692 ,770 ,369 -2,21 ,82 

diğer -,976 ,656 ,138 -2,27 ,31 

sosyal  sınıf 1,038 ,770 ,178 -,47 2,55 

sayısal alanlar -,987 ,918 ,283 -2,79 ,82 

dil ,346 1,046 ,741 -1,71 2,40 

diğer ,062 ,965 ,948 -1,83 1,96 

sayısal alanlar sınıf 2,026* ,585 ,001 ,88 3,18 

sosyal  ,987 ,918 ,283 -,82 2,79 

dil 1,333 ,918 ,147 -,47 3,14 

diğer 1,050 ,825 ,204 -,57 2,67 

dil sınıf ,692 ,770 ,369 -,82 2,21 

sosyal  -,346 1,046 ,741 -2,40 1,71 

sayısal alanlar -1,333 ,918 ,147 -3,14 ,47 

diğer -,284 ,965 ,769 -2,18 1,61 

diğer sınıf ,976 ,656 ,138 -,31 2,27 

sosyal  -,062 ,965 ,948 -1,96 1,83 

sayısal alanlar -1,050 ,825 ,204 -2,67 ,57 

dil ,284 ,965 ,769 -1,61 2,18 

sessizlikyonetici sınıf sosyal  1,742 1,587 ,273 -1,38 4,86 

sayısal alanlar -3,146* 1,206 ,009 -5,52 -,78 

dil -4,412* 1,587 ,006 -7,53 -1,29 

diğer -2,456 1,352 ,070 -5,11 ,20 

sosyal  sınıf -1,742 1,587 ,273 -4,86 1,38 

sayısal alanlar -4,888* 1,892 ,010 -8,61 -1,17 

dil -6,154* 2,155 ,004 -10,39 -1,92 

diğer -4,198* 1,988 ,035 -8,10 -,29 

sayısal alanlar sınıf 3,146* 1,206 ,009 ,78 5,52 

sosyal  4,888* 1,892 ,010 1,17 8,61 

dil -1,266 1,892 ,504 -4,98 2,45 

diğer ,690 1,699 ,685 -2,65 4,03 

dil sınıf 4,412* 1,587 ,006 1,29 7,53 

sosyal  6,154* 2,155 ,004 1,92 10,39 

sayısal alanlar 1,266 1,892 ,504 -2,45 4,98 

diğer 1,956 1,988 ,326 -1,95 5,86 

diğer sınıf 2,456 1,352 ,070 -,20 5,11 

sosyal  4,198* 1,988 ,035 ,29 8,10 

sayısal alanlar -,690 1,699 ,685 -4,03 2,65 
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dil -1,956 1,988 ,326 -5,86 1,95 

sessizlikogretmen sınıf sosyal  -,258 1,582 ,870 -3,37 2,85 

sayısal alanlar -3,000* 1,202 ,013 -5,36 -,64 

dil -3,643* 1,582 ,022 -6,75 -,53 

diğer -1,537 1,348 ,255 -4,19 1,11 

sosyal  sınıf ,258 1,582 ,870 -2,85 3,37 

sayısal alanlar -2,742 1,886 ,147 -6,45 ,96 

dil -3,385 2,148 ,116 -7,61 ,84 

diğer -1,279 1,982 ,519 -5,17 2,62 

sayısal alanlar sınıf 3,000* 1,202 ,013 ,64 5,36 

sosyal  2,742 1,886 ,147 -,96 6,45 

dil -,643 1,886 ,733 -4,35 3,06 

diğer 1,463 1,694 ,388 -1,87 4,79 

dil sınıf 3,643* 1,582 ,022 ,53 6,75 

sosyal  3,385 2,148 ,116 -,84 7,61 

sayısal alanlar ,643 1,886 ,733 -3,06 4,35 

diğer 2,106 1,982 ,289 -1,79 6,00 

diğer sınıf 1,537 1,348 ,255 -1,11 4,19 

sosyal  1,279 1,982 ,519 -2,62 5,17 

sayısal alanlar -1,463 1,694 ,388 -4,79 1,87 

dil -2,106 1,982 ,289 -6,00 1,79 

sessizlikortam sınıf sosyal  -1,182 ,937 ,208 -3,02 ,66 

sayısal alanlar -1,426* ,712 ,046 -2,82 -,03 

dil -2,913* ,937 ,002 -4,75 -1,07 

diğer -,489 ,798 ,541 -2,06 1,08 

sosyal  sınıf 1,182 ,937 ,208 -,66 3,02 

sayısal alanlar -,244 1,117 ,827 -2,44 1,95 

dil -1,731 1,272 ,174 -4,23 ,77 

diğer ,693 1,174 ,555 -1,61 3,00 

sayısal alanlar sınıf 1,426* ,712 ,046 ,03 2,82 

sosyal  ,244 1,117 ,827 -1,95 2,44 

dil -1,487 1,117 ,184 -3,68 ,71 

diğer ,937 1,003 ,351 -1,04 2,91 

dil sınıf 2,913* ,937 ,002 1,07 4,75 

sosyal  1,731 1,272 ,174 -,77 4,23 

sayısal alanlar 1,487 1,117 ,184 -,71 3,68 

diğer 2,424* 1,174 ,039 ,12 4,73 

diğer sınıf ,489 ,798 ,541 -1,08 2,06 

sosyal  -,693 1,174 ,555 -3,00 1,61 

sayısal alanlar -,937 1,003 ,351 -2,91 1,04 

dil -2,424* 1,174 ,039 -4,73 -,12 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.     
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YAġ ĠLE FAKTÖRLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYĠ GÖSTEREN ANOVA 

TESTĠ SONUÇLARI 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

baglilikdevam Between Groups 220,929 4 55,232 ,932 ,445 

Within Groups 26024,495 439 59,281   

Total 26245,423 443    

baglilikduygusal Between Groups 497,937 4 124,484 1,535 ,191 

Within Groups 35612,286 439 81,121   

Total 36110,223 443    

bagliliknormatif Between Groups 135,640 4 33,910 2,361 ,053 

Within Groups 6303,880 439 14,360   

Total 6439,520 443    

sessizlikyonetici Between Groups 230,741 4 57,685 ,927 ,448 

Within Groups 27326,095 439 62,246   

Total 27556,836 443    

sessizlikogretmen Between Groups 504,771 4 126,193 2,092 ,081 

Within Groups 26485,625 439 60,332   

Total 26990,396 443    

sessizlikortam Between Groups 43,681 4 10,920 ,506 ,731 

Within Groups 9471,617 439 21,575   

Total 9515,297 443    

 

 

Multiple Comparisons 

LSD        

Dependent 

Variable (I) yas (J) yas 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

baglilikdevam 21-25 26-30 ,645 1,340 ,631 -1,99 3,28 

31-35 ,214 1,350 ,874 -2,44 2,87 

36-40 -,375 1,336 ,779 -3,00 2,25 

41 ve ustu -1,316 1,323 ,320 -3,92 1,28 

26-30 21-25 -,645 1,340 ,631 -3,28 1,99 

31-35 -,431 1,117 ,700 -2,63 1,77 

36-40 -1,020 1,100 ,354 -3,18 1,14 

41 ve ustu -1,961 1,084 ,071 -4,09 ,17 

31-35 21-25 -,214 1,350 ,874 -2,87 2,44 
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26-30 ,431 1,117 ,700 -1,77 2,63 

36-40 -,589 1,112 ,596 -2,77 1,60 

41 ve ustu -1,530 1,096 ,164 -3,68 ,62 

36-40 21-25 ,375 1,336 ,779 -2,25 3,00 

26-30 1,020 1,100 ,354 -1,14 3,18 

31-35 ,589 1,112 ,596 -1,60 2,77 

41 ve ustu -,941 1,079 ,384 -3,06 1,18 

41 ve ustu 21-25 1,316 1,323 ,320 -1,28 3,92 

26-30 1,961 1,084 ,071 -,17 4,09 

31-35 1,530 1,096 ,164 -,62 3,68 

36-40 ,941 1,079 ,384 -1,18 3,06 

baglilikduygusal 21-25 26-30 -,502 1,568 ,749 -3,58 2,58 

31-35 -1,265 1,579 ,423 -4,37 1,84 

36-40 -3,023 1,563 ,054 -6,09 ,05 

41 ve ustu -2,236 1,548 ,149 -5,28 ,81 

26-30 21-25 ,502 1,568 ,749 -2,58 3,58 

31-35 -,763 1,307 ,560 -3,33 1,81 

36-40 -2,520 1,287 ,051 -5,05 ,01 

41 ve ustu -1,734 1,268 ,172 -4,23 ,76 

31-35 21-25 1,265 1,579 ,423 -1,84 4,37 

26-30 ,763 1,307 ,560 -1,81 3,33 

36-40 -1,757 1,301 ,177 -4,31 ,80 

41 ve ustu -,971 1,283 ,449 -3,49 1,55 

36-40 21-25 3,023 1,563 ,054 -,05 6,09 

26-30 2,520 1,287 ,051 ,00 5,05 

31-35 1,757 1,301 ,177 -,80 4,31 

41 ve ustu ,786 1,262 ,533 -1,69 3,27 

41 ve ustu 21-25 2,236 1,548 ,149 -,81 5,28 

26-30 1,734 1,268 ,172 -,76 4,23 

31-35 ,971 1,283 ,449 -1,55 3,49 

36-40 -,786 1,262 ,533 -3,27 1,69 

bagliliknormatif 21-25 26-30 -,444 ,660 ,502 -1,74 ,85 

31-35 -,423 ,665 ,524 -1,73 ,88 

36-40 ,926 ,657 ,160 -,37 2,22 

41 ve ustu ,464 ,651 ,477 -,82 1,74 

26-30 21-25 ,444 ,660 ,502 -,85 1,74 

31-35 ,020 ,550 ,971 -1,06 1,10 

36-40 1,369* ,541 ,012 ,31 2,43 

41 ve ustu ,907 ,534 ,090 -,14 1,96 

31-35 21-25 ,423 ,665 ,524 -,88 1,73 

26-30 -,020 ,550 ,971 -1,10 1,06 

36-40 1,349* ,547 ,014 ,27 2,42 
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41 ve ustu ,887 ,540 ,101 -,17 1,95 

36-40 21-25 -,926 ,657 ,160 -2,22 ,37 

26-30 -1,369* ,541 ,012 -2,43 -,31 

31-35 -1,349* ,547 ,014 -2,42 -,27 

41 ve ustu -,462 ,531 ,385 -1,51 ,58 

41 ve ustu 21-25 -,464 ,651 ,477 -1,74 ,82 

26-30 -,907 ,534 ,090 -1,96 ,14 

31-35 -,887 ,540 ,101 -1,95 ,17 

36-40 ,462 ,531 ,385 -,58 1,51 

sessizlikyonetici 21-25 26-30 ,847 1,374 ,538 -1,85 3,55 

31-35 -1,174 1,384 ,397 -3,89 1,55 

36-40 -,248 1,369 ,856 -2,94 2,44 

41 ve ustu ,505 1,356 ,710 -2,16 3,17 

26-30 21-25 -,847 1,374 ,538 -3,55 1,85 

31-35 -2,022 1,145 ,078 -4,27 ,23 

36-40 -1,096 1,127 ,331 -3,31 1,12 

41 ve ustu -,343 1,111 ,758 -2,53 1,84 

31-35 21-25 1,174 1,384 ,397 -1,55 3,89 

26-30 2,022 1,145 ,078 -,23 4,27 

36-40 ,926 1,139 ,417 -1,31 3,16 

41 ve ustu 1,679 1,123 ,136 -,53 3,89 

36-40 21-25 ,248 1,369 ,856 -2,44 2,94 

26-30 1,096 1,127 ,331 -1,12 3,31 

31-35 -,926 1,139 ,417 -3,16 1,31 

41 ve ustu ,753 1,105 ,496 -1,42 2,93 

41 ve ustu 21-25 -,505 1,356 ,710 -3,17 2,16 

26-30 ,343 1,111 ,758 -1,84 2,53 

31-35 -1,679 1,123 ,136 -3,89 ,53 

36-40 -,753 1,105 ,496 -2,93 1,42 

sessizlikogretmen 21-25 26-30 1,085 1,352 ,423 -1,57 3,74 

31-35 -1,571 1,362 ,250 -4,25 1,11 

36-40 -,683 1,348 ,613 -3,33 1,97 

41 ve ustu 1,047 1,335 ,433 -1,58 3,67 

26-30 21-25 -1,085 1,352 ,423 -3,74 1,57 

31-35 -2,656* 1,127 ,019 -4,87 -,44 

36-40 -1,768 1,110 ,112 -3,95 ,41 

41 ve ustu -,038 1,094 ,972 -2,19 2,11 

31-35 21-25 1,571 1,362 ,250 -1,11 4,25 

26-30 2,656* 1,127 ,019 ,44 4,87 

36-40 ,888 1,122 ,429 -1,32 3,09 

41 ve ustu 2,617* 1,106 ,018 ,44 4,79 

36-40 21-25 ,683 1,348 ,613 -1,97 3,33 

26-30 1,768 1,110 ,112 -,41 3,95 
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31-35 -,888 1,122 ,429 -3,09 1,32 

41 ve ustu 1,729 1,088 ,113 -,41 3,87 

41 ve ustu 21-25 -1,047 1,335 ,433 -3,67 1,58 

26-30 ,038 1,094 ,972 -2,11 2,19 

31-35 -2,617* 1,106 ,018 -4,79 -,44 

36-40 -1,729 1,088 ,113 -3,87 ,41 

sessizlikortam 21-25 26-30 ,628 ,809 ,438 -,96 2,22 

31-35 ,489 ,815 ,549 -1,11 2,09 

36-40 ,976 ,806 ,226 -,61 2,56 

41 ve ustu ,960 ,798 ,230 -,61 2,53 

26-30 21-25 -,628 ,809 ,438 -2,22 ,96 

31-35 -,139 ,674 ,837 -1,46 1,19 

36-40 ,348 ,664 ,600 -,96 1,65 

41 ve ustu ,332 ,654 ,612 -,95 1,62 

31-35 21-25 -,489 ,815 ,549 -2,09 1,11 

26-30 ,139 ,674 ,837 -1,19 1,46 

36-40 ,487 ,671 ,468 -,83 1,81 

41 ve ustu ,471 ,661 ,477 -,83 1,77 

36-40 21-25 -,976 ,806 ,226 -2,56 ,61 

26-30 -,348 ,664 ,600 -1,65 ,96 

31-35 -,487 ,671 ,468 -1,81 ,83 

41 ve ustu -,016 ,651 ,980 -1,30 1,26 

41 ve ustu 21-25 -,960 ,798 ,230 -2,53 ,61 

26-30 -,332 ,654 ,612 -1,62 ,95 

31-35 -,471 ,661 ,477 -1,77 ,83 

36-40 ,016 ,651 ,980 -1,26 1,30 

*. The mean difference is significant at the 0.05 

level. 
    

 

 

  



123 
 

CĠNSĠYET DEĞĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLER ARASINDAKĠ GÖRÜġ 

FARKLILIĞINI GÖSTEREN t-TESTĠ SONUÇLARI 

 

Group Statistics 

 cinsiyet N Ortalama Standart Sapma Standart hata 

baglilikdevam kadın 186 32,55 8,306 ,609 

erkek 256 32,23 7,268 ,454 

baglilikduygusal kadın 186 50,91 9,000 ,660 

erkek 256 49,00 9,014 ,563 

bagliliknormatif kadın 186 11,02 3,687 ,270 

erkek 256 11,37 3,912 ,244 

sessizlikyonetici kadın 186 50,08 7,628 ,559 

erkek 256 47,54 7,943 ,496 

sessizlikogretmen kadın 186 36,83 8,167 ,599 

erkek 256 36,40 7,575 ,473 

sessizlikortam kadın 186 19,61 4,866 ,357 

erkek 256 19,75 4,475 ,280 

 

 

Independent Samples Test 

  Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

  

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differen

ce 

Std. Error 

Differen

ce 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

  Lower Upper 

baglilikdevam Equal variances 

assumed 

5,232 ,023 ,435 440 ,664 ,323 ,744 -1,139 1,785 

Equal variances 

not assumed 
  ,426 365,914 ,671 ,323 ,760 -1,171 1,817 

baglilikduygusal Equal variances 

assumed 

,126 ,723 2,201 440 ,028 1,910 ,868 ,204 3,616 

Equal variances 

not assumed 
  2,201 399,121 ,028 1,910 ,868 ,204 3,616 

bagliliknormatif Equal variances 

assumed 

1,383 ,240 -,954 440 ,341 -,351 ,368 -1,074 ,372 

Equal variances 

not assumed 
  -,963 411,592 ,336 -,351 ,364 -1,068 ,365 

sessizlikyonetici Equal variances 

assumed 

,022 ,882 3,364 440 ,001 2,532 ,753 1,053 4,012 

Equal variances 

not assumed 
  3,386 407,713 ,001 2,532 ,748 1,062 4,002 
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sessizlikogretmen Equal variances 

assumed 

1,241 ,266 ,569 440 ,569 ,430 ,754 -1,053 1,912 

Equal variances 

not assumed 
  ,563 380,657 ,574 ,430 ,763 -1,071 1,930 

sessizlikortam Equal variances 

assumed 

,979 ,323 -,327 440 ,744 -,146 ,447 -1,026 ,733 

Equal variances 

not assumed 
  -,323 378,500 ,747 -,146 ,453 -1,038 ,745 

 

YERLEġĠM BĠRĠMĠ DEĞĠġKENĠ ĠLE FAKTÖRLER ARASINDAKĠ ANOVA 

TESTĠ SONUÇLARI 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

baglilikdevam Between Groups 1009,102 3 336,367 5,865 ,001 

Within Groups 25236,321 440 57,355   

Total 26245,423 443    

baglilikduygusal Between Groups 304,960 3 101,653 1,249 ,291 

Within Groups 35805,262 440 81,376   

Total 36110,223 443    

bagliliknormatif Between Groups 342,312 3 114,104 8,234 ,000 

Within Groups 6097,209 440 13,857   

Total 6439,520 443    

sessizlikyonetici Between Groups 160,912 3 53,637 ,861 ,461 

Within Groups 27395,923 440 62,263   

Total 27556,836 443    

sessizlikogretmen Between Groups 1485,338 3 495,113 8,541 ,000 

Within Groups 25505,058 440 57,966   

Total 26990,396 443    

sessizlikortam Between Groups 486,652 3 162,217 7,905 ,000 

Within Groups 9028,646 440 20,520   

Total 9515,297 443    
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ÖĞRETMENLĠKTEKĠ HĠZMET SÜRESĠ DEĞĠġKENĠ ĠLE FAKTÖRLER 

ARASINDAKĠ ANOVA TESTĠ SONUÇLARI 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

baglilikdevam Between Groups 228,249 4 57,062 ,963 ,428 

Within Groups 26017,174 439 59,265   

Total 26245,423 443    

baglilikduygusal Between Groups 559,607 4 139,902 1,728 ,143 

Within Groups 35550,616 439 80,981   

Total 36110,223 443    

bagliliknormatif Between Groups 177,670 4 44,417 3,114 ,015 

Within Groups 6261,850 439 14,264   

Total 6439,520 443    

sessizlikyonetici Between Groups 108,777 4 27,194 ,435 ,783 

Within Groups 27448,059 439 62,524   

Total 27556,836 443    

sessizlikogretmen Between Groups 197,109 4 49,277 ,807 ,521 

Within Groups 26793,288 439 61,033   

Total 26990,396 443    

sessizlikortam Between Groups 114,034 4 28,509 1,331 ,257 

Within Groups 9401,263 439 21,415   

Total 9515,297 443    
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Multiple Comparisons 

LSD        

Dependent 

Variable 

(I) 

meslkide 

(J) 

meslkide 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

baglilikdevam 1-5 6-10 -1,084 1,030 ,293 -3,11 ,94 

11-15 -,400 ,992 ,687 -2,35 1,55 

16-20 -1,473 1,379 ,286 -4,18 1,24 

21 ve ustu -2,067 1,182 ,081 -4,39 ,26 

6-10 1-5 1,084 1,030 ,293 -,94 3,11 

11-15 ,684 1,065 ,521 -1,41 2,78 

16-20 -,389 1,432 ,786 -3,20 2,42 

21 ve ustu -,983 1,243 ,430 -3,43 1,46 

11-15 1-5 ,400 ,992 ,687 -1,55 2,35 

6-10 -,684 1,065 ,521 -2,78 1,41 

16-20 -1,073 1,405 ,445 -3,83 1,69 

21 ve ustu -1,667 1,212 ,170 -4,05 ,72 

16-20 1-5 1,473 1,379 ,286 -1,24 4,18 

6-10 ,389 1,432 ,786 -2,42 3,20 

11-15 1,073 1,405 ,445 -1,69 3,83 

21 ve ustu -,593 1,545 ,701 -3,63 2,44 

21 ve ustu 1-5 2,067 1,182 ,081 -,26 4,39 

6-10 ,983 1,243 ,430 -1,46 3,43 

11-15 1,667 1,212 ,170 -,72 4,05 

16-20 ,593 1,545 ,701 -2,44 3,63 

baglilikduygusal 1-5 6-10 -1,262 1,204 ,295 -3,63 1,10 

11-15 -,649 1,160 ,576 -2,93 1,63 

16-20 -3,780* 1,612 ,019 -6,95 -,61 

21 ve ustu -2,245 1,381 ,105 -4,96 ,47 

6-10 1-5 1,262 1,204 ,295 -1,10 3,63 

11-15 ,612 1,245 ,623 -1,83 3,06 

16-20 -2,518 1,674 ,133 -5,81 ,77 

21 ve ustu -,983 1,453 ,499 -3,84 1,87 

11-15 1-5 ,649 1,160 ,576 -1,63 2,93 

6-10 -,612 1,245 ,623 -3,06 1,83 

16-20 -3,131 1,643 ,057 -6,36 ,10 

21 ve ustu -1,595 1,417 ,261 -4,38 1,19 

16-20 1-5 3,780* 1,612 ,019 ,61 6,95 

6-10 2,518 1,674 ,133 -,77 5,81 

11-15 3,131 1,643 ,057 -,10 6,36 

21 ve ustu 1,535 1,806 ,396 -2,01 5,08 
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21 ve ustu 1-5 2,245 1,381 ,105 -,47 4,96 

6-10 ,983 1,453 ,499 -1,87 3,84 

11-15 1,595 1,417 ,261 -1,19 4,38 

16-20 -1,535 1,806 ,396 -5,08 2,01 

bagliliknormatif 1-5 6-10 -,400 ,505 ,429 -1,39 ,59 

11-15 1,159* ,487 ,018 ,20 2,12 

16-20 ,081 ,676 ,904 -1,25 1,41 

21 ve ustu 1,045 ,580 ,072 -,09 2,18 

6-10 1-5 ,400 ,505 ,429 -,59 1,39 

11-15 1,559* ,522 ,003 ,53 2,59 

16-20 ,482 ,702 ,493 -,90 1,86 

21 ve ustu 1,446* ,610 ,018 ,25 2,64 

11-15 1-5 -1,159* ,487 ,018 -2,12 -,20 

6-10 -1,559* ,522 ,003 -2,59 -,53 

16-20 -1,077 ,689 ,119 -2,43 ,28 

21 ve ustu -,113 ,595 ,849 -1,28 1,06 

16-20 1-5 -,081 ,676 ,904 -1,41 1,25 

6-10 -,482 ,702 ,493 -1,86 ,90 

11-15 1,077 ,689 ,119 -,28 2,43 

21 ve ustu ,964 ,758 ,204 -,53 2,45 

21 ve ustu 1-5 -1,045 ,580 ,072 -2,18 ,09 

6-10 -1,446* ,610 ,018 -2,64 -,25 

11-15 ,113 ,595 ,849 -1,06 1,28 

16-20 -,964 ,758 ,204 -2,45 ,53 

sessizlikyonetici 1-5 6-10 -,907 1,058 ,392 -2,99 1,17 

11-15 -,523 1,019 ,608 -2,53 1,48 

16-20 -,497 1,416 ,726 -3,28 2,29 

21 ve ustu ,625 1,214 ,607 -1,76 3,01 

6-10 1-5 ,907 1,058 ,392 -1,17 2,99 

11-15 ,384 1,094 ,726 -1,77 2,53 

16-20 ,409 1,471 ,781 -2,48 3,30 

21 ve ustu 1,532 1,277 ,231 -,98 4,04 

11-15 1-5 ,523 1,019 ,608 -1,48 2,53 

6-10 -,384 1,094 ,726 -2,53 1,77 

16-20 ,025 1,443 ,986 -2,81 2,86 

21 ve ustu 1,148 1,245 ,357 -1,30 3,60 

16-20 1-5 ,497 1,416 ,726 -2,29 3,28 

6-10 -,409 1,471 ,781 -3,30 2,48 

11-15 -,025 1,443 ,986 -2,86 2,81 

21 ve ustu 1,122 1,587 ,480 -2,00 4,24 

21 ve ustu 1-5 -,625 1,214 ,607 -3,01 1,76 

6-10 -1,532 1,277 ,231 -4,04 ,98 

11-15 -1,148 1,245 ,357 -3,60 1,30 
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16-20 -1,122 1,587 ,480 -4,24 2,00 

sessizlikogretmen 1-5 6-10 -1,065 1,045 ,309 -3,12 ,99 

11-15 -,779 1,007 ,440 -2,76 1,20 

16-20 ,195 1,399 ,889 -2,56 2,94 

21 ve ustu ,911 1,199 ,448 -1,45 3,27 

6-10 1-5 1,065 1,045 ,309 -,99 3,12 

11-15 ,286 1,081 ,792 -1,84 2,41 

16-20 1,260 1,453 ,386 -1,60 4,12 

21 ve ustu 1,976 1,262 ,118 -,50 4,46 

11-15 1-5 ,779 1,007 ,440 -1,20 2,76 

6-10 -,286 1,081 ,792 -2,41 1,84 

16-20 ,974 1,426 ,495 -1,83 3,78 

21 ve ustu 1,690 1,230 ,170 -,73 4,11 

16-20 1-5 -,195 1,399 ,889 -2,94 2,56 

6-10 -1,260 1,453 ,386 -4,12 1,60 

11-15 -,974 1,426 ,495 -3,78 1,83 

21 ve ustu ,717 1,568 ,648 -2,36 3,80 

21 ve ustu 1-5 -,911 1,199 ,448 -3,27 1,45 

6-10 -1,976 1,262 ,118 -4,46 ,50 

11-15 -1,690 1,230 ,170 -4,11 ,73 

16-20 -,717 1,568 ,648 -3,80 2,36 

sessizlikortam 1-5 6-10 ,411 ,619 ,507 -,81 1,63 

11-15 ,557 ,597 ,351 -,62 1,73 

16-20 1,902* ,829 ,022 ,27 3,53 

21 ve ustu ,448 ,710 ,529 -,95 1,84 

6-10 1-5 -,411 ,619 ,507 -1,63 ,81 

11-15 ,145 ,640 ,820 -1,11 1,40 

16-20 1,491 ,861 ,084 -,20 3,18 

21 ve ustu ,036 ,747 ,961 -1,43 1,50 

11-15 1-5 -,557 ,597 ,351 -1,73 ,62 

6-10 -,145 ,640 ,820 -1,40 1,11 

16-20 1,345 ,845 ,112 -,31 3,01 

21 ve ustu -,109 ,729 ,881 -1,54 1,32 

16-20 1-5 -1,902* ,829 ,022 -3,53 -,27 

6-10 -1,491 ,861 ,084 -3,18 ,20 

11-15 -1,345 ,845 ,112 -3,01 ,31 

21 ve ustu -1,455 ,929 ,118 -3,28 ,37 

21 ve ustu 1-5 -,448 ,710 ,529 -1,84 ,95 

6-10 -,036 ,747 ,961 -1,50 1,43 

11-15 ,109 ,729 ,881 -1,32 1,54 

16-20 1,455 ,929 ,118 -,37 3,28 

*. The mean difference is significant at the 0.05 

level. 
    



129 
 

ÇALIġILAN OKULDAKĠ HĠZMET SÜRESĠ ĠLE FAKTÖRLER ARASINDAKĠ 

ANOVA TESTĠ SONUÇLARI 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

baglilikdevam Between Groups 64,922 2 32,461 ,547 ,579 

Within Groups 26180,502 441 59,366   

Total 26245,423 443    

baglilikduygusal Between Groups 127,495 2 63,747 ,781 ,458 

Within Groups 35982,728 441 81,593   

Total 36110,223 443    

bagliliknormatif Between Groups 12,334 2 6,167 ,423 ,655 

Within Groups 6427,187 441 14,574   

Total 6439,520 443    

sessizlikyonetici Between Groups 499,236 2 249,618 4,068 ,018 

Within Groups 27057,600 441 61,355   

Total 27556,836 443    

sessizlikogretmen Between Groups 1821,837 2 910,919 15,961 ,000 

Within Groups 25168,559 441 57,072   

Total 26990,396 443    

sessizlikortam Between Groups 325,904 2 162,952 7,820 ,000 

Within Groups 9189,393 441 20,838   

Total 9515,297 443    

 

 

Multiple Comparisons 

LSD        

Dependent Variable 

(I) 

okulkide 

(J) 

okulkide 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

baglilikdevam 1-5 6-10 ,307 ,870 ,725 -1,40 2,02 

11-15 -1,055 1,181 ,372 -3,38 1,27 

6-10 1-5 -,307 ,870 ,725 -2,02 1,40 

11-15 -1,361 1,318 ,302 -3,95 1,23 

11-15 1-5 1,055 1,181 ,372 -1,27 3,38 

6-10 1,361 1,318 ,302 -1,23 3,95 

baglilikduygusal 1-5 6-10 -,541 1,020 ,596 -2,55 1,46 

11-15 -1,683 1,385 ,225 -4,40 1,04 

6-10 1-5 ,541 1,020 ,596 -1,46 2,55 
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11-15 -1,143 1,545 ,460 -4,18 1,89 

11-15 1-5 1,683 1,385 ,225 -1,04 4,40 

6-10 1,143 1,545 ,460 -1,89 4,18 

bagliliknormatif 1-5 6-10 -,376 ,431 ,384 -1,22 ,47 

11-15 -,273 ,585 ,642 -1,42 ,88 

6-10 1-5 ,376 ,431 ,384 -,47 1,22 

11-15 ,103 ,653 ,875 -1,18 1,39 

11-15 1-5 ,273 ,585 ,642 -,88 1,42 

6-10 -,103 ,653 ,875 -1,39 1,18 

sessizlikyonetici 1-5 6-10 -2,311* ,885 ,009 -4,05 -,57 

11-15 ,715 1,201 ,552 -1,64 3,08 

6-10 1-5 2,311* ,885 ,009 ,57 4,05 

11-15 3,026* 1,340 ,024 ,39 5,66 

11-15 1-5 -,715 1,201 ,552 -3,08 1,64 

6-10 -3,026* 1,340 ,024 -5,66 -,39 

sessizlikogretmen 1-5 6-10 -4,782* ,853 ,000 -6,46 -3,11 

11-15 -,503 1,158 ,664 -2,78 1,77 

6-10 1-5 4,782* ,853 ,000 3,11 6,46 

11-15 4,279* 1,292 ,001 1,74 6,82 

11-15 1-5 ,503 1,158 ,664 -1,77 2,78 

6-10 -4,279* 1,292 ,001 -6,82 -1,74 

sessizlikortam 1-5 6-10 -2,037* ,516 ,000 -3,05 -1,02 

11-15 -,451 ,700 ,520 -1,83 ,92 

6-10 1-5 2,037* ,516 ,000 1,02 3,05 

11-15 1,587* ,781 ,043 ,05 3,12 

11-15 1-5 ,451 ,700 ,520 -,92 1,83 

6-10 -1,587* ,781 ,043 -3,12 -,05 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.    
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KADRO DEĞĠġKENĠ ĠLE FAKTÖRLER ARASINDAKĠ ANOVA TESTĠ 

SONUÇLARI 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

baglilikdevam Between Groups 184,089 2 92,045 1,558 ,212 

Within Groups 26061,334 441 59,096   

Total 26245,423 443    

baglilikduygusal Between Groups 356,213 2 178,107 2,197 ,112 

Within Groups 35754,010 441 81,075   

Total 36110,223 443    

bagliliknormatif Between Groups 84,927 2 42,464 2,947 ,054 

Within Groups 6354,593 441 14,410   

Total 6439,520 443    

sessizlikyonetici Between Groups 236,916 2 118,458 1,912 ,149 

Within Groups 27319,919 441 61,950   

Total 27556,836 443    

sessizlikogretmen Between Groups 114,227 2 57,113 ,937 ,393 

Within Groups 26876,170 441 60,944   

Total 26990,396 443    

sessizlikortam Between Groups 13,069 2 6,535 ,303 ,739 

Within Groups 9502,228 441 21,547   

Total 9515,297 443    

 

 

 

 

 

Multiple Comparisons 

LSD        

Dependent Variable (I) kadro (J) kadro 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

baglilikdevam mudur md yrd 2,857 4,358 ,512 -5,71 11,42 

ogretmen 5,254 3,862 ,174 -2,34 12,84 

md yrd mudur -2,857 4,358 ,512 -11,42 5,71 

ogretmen 2,396 2,088 ,252 -1,71 6,50 

ogretmen mudur -5,254 3,862 ,174 -12,84 2,34 

md yrd -2,396 2,088 ,252 -6,50 1,71 

baglilikduygusal mudur md yrd 6,321 5,105 ,216 -3,71 16,35 
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ogretmen 8,581 4,523 ,058 -,31 17,47 

md yrd mudur -6,321 5,105 ,216 -16,35 3,71 

ogretmen 2,260 2,446 ,356 -2,55 7,07 

ogretmen mudur -8,581 4,523 ,058 -17,47 ,31 

md yrd -2,260 2,446 ,356 -7,07 2,55 

bagliliknormatif mudur md yrd 2,464 2,152 ,253 -1,77 6,69 

ogretmen -,039 1,907 ,984 -3,79 3,71 

md yrd mudur -2,464 2,152 ,253 -6,69 1,77 

ogretmen -2,503* 1,031 ,016 -4,53 -,48 

ogretmen mudur ,039 1,907 ,984 -3,71 3,79 

md yrd 2,503* 1,031 ,016 ,48 4,53 

sessizlikyonetici mudur md yrd 6,429 4,462 ,150 -2,34 15,20 

ogretmen 7,505 3,954 ,058 -,27 15,28 

md yrd mudur -6,429 4,462 ,150 -15,20 2,34 

ogretmen 1,076 2,138 ,615 -3,13 5,28 

ogretmen mudur -7,505 3,954 ,058 -15,28 ,27 

md yrd -1,076 2,138 ,615 -5,28 3,13 

sessizlikogretmen mudur md yrd 5,857 4,426 ,186 -2,84 14,56 

ogretmen 3,897 3,922 ,321 -3,81 11,60 

md yrd mudur -5,857 4,426 ,186 -14,56 2,84 

ogretmen -1,960 2,120 ,356 -6,13 2,21 

ogretmen mudur -3,897 3,922 ,321 -11,60 3,81 

md yrd 1,960 2,120 ,356 -2,21 6,13 

sessizlikortam mudur md yrd -,321 2,632 ,903 -5,49 4,85 

ogretmen ,609 2,332 ,794 -3,97 5,19 

md yrd mudur ,321 2,632 ,903 -4,85 5,49 

ogretmen ,931 1,261 ,461 -1,55 3,41 

ogretmen mudur -,609 2,332 ,794 -5,19 3,97 

md yrd -,931 1,261 ,461 -3,41 1,55 

*. The mean difference is significant at the 0.05 

level. 
    

 

BRANġ DEĞĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLERĠN HOMOJENLĠK TESTĠ 

SONUÇLARI 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

baglilikdevam ,655 4 439 ,624 

baglilikduygusal 1,156 4 439 ,330 

bagliliknormatif 7,782 4 439 ,000 

sessizlikyonetici 2,884 4 439 ,022 

sessizlikogretmen 1,460 4 439 ,214 

sessizlikortam 1,442 4 439 ,219 
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YAġ DEĞĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLERĠN HOMOJENLĠK TESTĠ SONUÇLARI 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

baglilikdevam ,925 4 439 ,449 

baglilikduygusal ,933 4 439 ,444 

bagliliknormatif 6,620 4 439 ,000 

sessizlikyonetici ,170 4 439 ,954 

sessizlikogretmen 1,783 4 439 ,131 

sessizlikortam 2,210 4 439 ,067 

 

YERLEġĠM BĠRĠMĠ DEĞĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLERĠN HOMOJENLĠK TESTĠ 

SONUÇLARI 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

baglilikdevam ,581 3 440 ,628 

baglilikduygusal ,542 3 440 ,653 

bagliliknormatif 5,619 3 440 ,001 

sessizlikyonetici 1,352 3 440 ,257 

sessizlikogretmen 1,367 3 440 ,252 

sessizlikortam 4,655 3 440 ,003 

 

ÖĞRETMENLĠKTEKĠ HĠZMET SÜRESĠ DEĞĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLERĠN 

HOMOJENLĠK TESTĠ SONUÇLARI 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

baglilikdevam 1,541 4 439 ,189 

baglilikduygusal 2,022 4 439 ,090 

bagliliknormatif 5,643 4 439 ,000 

sessizlikyonetici ,311 4 439 ,871 

sessizlikogretmen 2,283 4 439 ,060 

sessizlikortam 3,813 4 439 ,005 
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ÇALIġILAN OKULDAKĠ HĠZMET SÜRESĠ DEĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLERĠN 

HOMOJENLĠK TESTĠ SONUÇLARI 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

baglilikdevam 3,225 2 441 ,041 

baglilikduygusal 2,554 2 441 ,079 

bagliliknormatif ,088 2 441 ,915 

sessizlikyonetici ,338 2 441 ,713 

sessizlikogretmen 3,896 2 441 ,021 

sessizlikortam 1,329 2 441 ,266 

 

 

 

 

KADRO DEĞĠġKENĠNE GÖRE FAKTÖRLERĠN HOMOJENLĠK TESTĠ 

SONUÇLARI 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

baglilikdevam 2,003 2 441 ,136 

baglilikduygusal ,622 2 441 ,538 

bagliliknormatif 1,846 2 441 ,159 

sessizlikyonetici 3,030 2 441 ,049 

sessizlikogretmen 1,338 2 441 ,263 

sessizlikortam 2,406 2 441 ,091 
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HOMOJENLĠK GÖSTERMEYEN MADDELER ĠÇĠN MANN-WHĠTNEY U TESTĠ 

SONUÇLARI 

Örgütsel Bağlılık 

 

Ranks 

 cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks 

b1 kadın 186 241,35 44891,00 

erkek 256 207,08 53012,00 

Total 442   

b6 kadın 186 219,17 40766,00 

erkek 256 223,19 57137,00 

Total 442   

b19 kadın 186 233,80 43486,00 

erkek 256 212,57 54417,00 

Total 442   

b22 kadın 186 231,80 43114,00 

erkek 256 214,02 54789,00 

Total 442   

 

 

Test Statisticsa 

 b1 b6 b19 b22 

Mann-Whitney U 20116,000 23375,000 21521,000 21893,000 

Wilcoxon W 53012,000 40766,000 54417,000 54789,000 

Z -2,944 -,340 -1,832 -1,516 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,003 ,734 ,067 ,130 

a. Grouping Variable: cinsiyet    
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Örgütsel Sessizlik 

 

Ranks 

 cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks 

s1 kadın 186 220,12 40941,50 

erkek 256 222,51 56961,50 

Total 442   

s3 kadın 186 241,91 44995,00 

erkek 256 206,67 52908,00 

Total 442   

s6 kadın 186 254,12 47267,00 

erkek 256 197,80 50636,00 

Total 442   

s8 kadın 186 227,39 42294,50 

erkek 256 217,22 55608,50 

Total 442   

s11 kadın 186 229,19 42629,00 

erkek 256 215,91 55274,00 

Total 442   

s12 kadın 186 212,52 39529,50 

erkek 256 228,02 58373,50 

Total 442   

s16 kadın 186 216,05 40185,00 

erkek 256 225,46 57718,00 

Total 442   

s19 kadın 186 223,18 41512,00 

erkek 256 220,28 56391,00 

Total 442   

s25 kadın 186 227,01 42224,00 

erkek 256 217,50 55679,00 

Total 442   

s30 kadın 186 217,80 40511,50 

erkek 256 224,19 57391,50 

Total 442   
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Test Statisticsa 

 s1 s3 s6 s8 s11 s12 s16 s19 s25 s30 

Mann-

Whitney 

U 

23550,500 20012,000 17740,000 22712,500 22378,000 22138,500 22794,000 23495,000 22783,000 23120,500 

Wilcoxo

n W 
40941,500 52908,000 50636,000 55608,500 55274,000 39529,500 40185,000 56391,000 55679,000 40511,500 

Z -,201 -3,067 -4,829 -,860 -1,134 -1,302 -,800 -,245 -,800 -,534 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) 

,841 ,002 ,000 ,390 ,257 ,193 ,424 ,806 ,423 ,593 

a. 

Grouping 

Variable: 

cinsiyet 

         

HOMOJENLĠK GÖSTERMEYEN FAKTÖRLER ĠÇĠN KRUSKAL-WALLĠS TESTĠ 

SONUÇLARI 

BranĢ 

 

Ranks 

 brans N Mean Rank 

bagliliknormatif sınıf 307 210,49 

sosyal  26 241,00 

sayısal alanlar 48 275,03 

dil 26 225,13 

diğer 37 239,18 

Total 444  

sessizlikyonetici sınıf 307 212,21 

sosyal  26 181,73 

sayısal alanlar 48 257,51 

dil 26 285,19 

diğer 37 247,05 

Total 444  

 

 

Test Statisticsa,b 

 bagliliknormatif sessizlikyonetici 

Chi-Square 12,009 15,757 

df 4 4 

Asymp. Sig. ,017 ,003 

a. Kruskal Wallis Test  
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Test Statisticsa,b 

 bagliliknormatif sessizlikyonetici 

Chi-Square 12,009 15,757 

df 4 4 

Asymp. Sig. ,017 ,003 

b. Grouping Variable: brans 

 

YaĢ 

 

Ranks 

 yas N Mean Rank 

bagliliknormatif 21-25 50 223,42 

26-30 97 238,67 

31-35 93 238,57 

36-40 99 197,27 

41 ve ustu 105 216,68 

Total 444  

 

 

Test Statisticsa,b 

 bagliliknormatif 

Chi-Square 7,102 

df 4 

Asymp. Sig. ,131 

 

YerleĢim Birimi 

 

Ranks 

 yelesim N Mean Rank 

bagliliknormatif il merkezi 227 215,91 

ilce merkezi 217 243,17 

   

   

Total 444  

sessizlikortam il merkezi 227 200,01 

ilce merkezi 217 252,54 

   

   

Total 444  
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Test Statisticsa,b 

 bagliliknormatif sessizlikortam 

Chi-Square 21,924 20,359 

df 3 3 

Asymp. Sig. ,000 ,000 

a. Kruskal Wallis Test  

b. Grouping Variable: yelesim 

 

Öğretmenlikteki Hizmet Süresi 

 

Ranks 

 meslkide N Mean Rank 

bagliliknormatif 1-5 130 230,62 

6-10 98 246,18 

11-15 112 197,83 

16-20 41 233,79 

21 ve ustu 63 205,42 

Total 444  

sessizlikortam 1-5 130 237,58 

6-10 98 220,32 

11-15 112 215,21 

16-20 41 190,49 

21 ve ustu 63 228,56 

Total 444  

 

 

Test Statisticsa,b 

 bagliliknormatif sessizlikortam 

Chi-Square 9,511 4,902 

df 4 4 

Asymp. Sig. ,050 ,297 

a. Kruskal Wallis Test  

b. Grouping Variable: meslkide 
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ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi 

 

Ranks 

 okulkide N Mean Rank 

baglilikdevam 1-5 286 221,58 

6-10 108 219,25 

11-15 50 234,81 

Total 444  

sessizlikogretmen 1-5 286 203,05 

6-10 108 277,82 

11-15 50 214,26 

Total 444  

 

 

Test Statisticsa,b 

 baglilikdevam sessizlikogretmen 

Chi-Square ,545 26,900 

df 2 2 

Asymp. Sig. ,761 ,000 

a. Kruskal Wallis Test  

b. Grouping Variable: okulkide 

 

Kadro 

 

Ranks 

 kadro N Mean Rank 

sessizlikyonetici mudur 4 355,88 

md yrd 14 237,14 

ogretmen 426 220,77 

Total 444  

 

 

Test Statisticsa,b 

 sessizlikyonetici 

Chi-Square 4,589 

df 2 

Asymp. Sig. ,101 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: kadro 
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EK-8 Ölçeklerde Yer Alan Maddelerin Ortalamaları 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

b1 444 2,08 1,185 ,056 

b2 444 3,07 1,460 ,069 

b3 444 3,06 1,432 ,068 

b4 444 2,99 1,392 ,066 

b5 444 3,14 1,122 ,053 

b6 444 3,45 1,088 ,052 

b7 444 3,20 1,069 ,051 

b8 444 3,28 1,145 ,054 

b9 444 3,21 1,082 ,051 

b10 444 3,34 1,045 ,050 

b11 444 3,96 ,979 ,046 

b12 444 3,87 1,041 ,049 

b13 444 3,86 1,044 ,050 

b14 444 3,53 1,086 ,052 

b15 444 3,75 1,001 ,047 

b16 444 3,32 ,996 ,047 

b17 444 3,37 1,045 ,050 

b18 444 3,55 1,010 ,048 

b19 444 3,82 ,950 ,045 

b20 444 3,61 ,976 ,046 

b21 444 3,10 1,149 ,055 

b22 444 3,19 ,991 ,047 

b23 444 3,28 ,967 ,046 

b24 444 3,48 1,024 ,049 

b25 444 3,07 1,085 ,052 

b26 444 3,54 1,067 ,051 

b27 444 3,06 1,190 ,056 

b28 444 3,22 1,165 ,055 
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Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

 

 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

s1 444 3,41 1,169 ,055 

s2 444 3,30 1,154 ,055 

s3 444 3,90 ,965 ,046 

s4 444 3,69 1,022 ,049 

s5 444 2,89 1,224 ,058 

s6 444 3,70 1,050 ,050 

s7 444 3,80 ,999 ,047 

s8 444 3,47 1,105 ,052 

s9 444 3,54 1,028 ,049 

s10 444 3,88 ,983 ,047 

s11 444 3,69 1,036 ,049 

s12 444 3,12 1,120 ,053 

s13 444 3,21 1,154 ,055 

s14 444 2,95 1,113 ,053 

s15 444 3,40 1,178 ,056 

s16 444 3,54 1,017 ,048 

s17 444 3,24 1,154 ,055 

s18 444 3,67 1,113 ,053 

s19 444 3,40 1,082 ,051 

s20 444 3,52 1,178 ,056 

s21 444 3,90 1,045 ,050 

s22 444 4,05 ,983 ,047 

s23 444 3,75 1,019 ,048 

s24 444 3,70 1,031 ,049 

s25 444 3,41 1,101 ,052 

s26 444 3,25 1,103 ,052 

s27 444 3,19 1,134 ,054 

s28 444 3,63 1,020 ,048 

s29 444 3,37 1,099 ,052 

s30 444 3,28 1,150 ,055 

  



143 
 

EK-9 AraĢtırma Ġzin Yazısı 
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