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SAÜ, Sosyal Bilimler Enstitüsü                                                   Yüksek Lisans Tez Özeti 

Tezin Başlığı: İlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güvenleri ile Örgütsel 

Bağlılıkları Arasındaki İlişki (Sakarya İli Örneği) 

Tezin Yazarı: Nazlı PAKER              Danışman: Yrd. Doç. Dr. Mustafa BAYRAKCI 

Kabul Tarihi: 18 Haziran 2009          Sayfa Sayısı: XIII (ön kısım) + 123 (tez) + 6 (ekler) 

Anabilim Dalı: Eğitim Bilimleri         Bilim Dalı:  Eğitim Yönetimi ve Denetimi 

Bu araştırma ile ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenlerini ve örgütsel 

bağlılıklarını ortaya çıkararak, iki kavram arasındaki ilişkinin incelenmesi amaçlanmıştır. 

Literatürde özellikle eğitim kurumları alanında çok yaygın olmayan bu çalışma ile 

alanyazına katkıda bulunmak hedeflenmiştir.  

Araştırma; tarama türünde bir çalışma olup önce ilgili literatür taranmış daha sonra veriler 

anket yöntemi ile toplanmıştır. Anketlerde 5’li likert tipi ölçek kullanılmıştır. Araştırmanın 

örneklemini Sakarya İl merkezindeki resmi ve özel ilköğretim okullarında görev yapan 

300 öğretmen oluşturmaktadır. Anket formları SPSS 15.0 programı ile istatistiksel analize 

tabi tutulmuştur. Verilerin alt gruplara dağılımı yüzde (%) olarak ifade edilmiş, ikili grup 

karşılaştırılmasında t testi, ikiden fazla grup karşılaştırılmasında ANOVA testinden 

yararlanılmıştır. Araştırmanın istatistiksel çözümlemelerinde anlamlılık düzeyi p < .05 

olarak alınmıştır.  

Yapılan analizler sonucunda ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile 

örgütsel bağlılıkları arasında pozitif bir ilişki bulunmuştur. Araştırma bulgularına göre, 

örgütüne duyduğu güveni yüksek olan öğretmenler, örgütüne bağlılık da göstermektedir.  

 

Anahtar Kelimeler:  Örgütsel Güven, Örgütsel Bağlılık, İlköğretim Okulu Öğretmenleri 
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GĠRĠġ 

Bir örgüt içindeki insan faktörü, diğer üretim faktörleri olan yapı ve teknolojiye nazaran 

çok daha önemlidir. Örgütün yapısını Ģekillendiren, değiĢtiren, teknolojiyi oluĢturan ve 

kullanan hep insan faktörüdür. Bir örgütün sosyal (insan sistemi) yapısı ne kadar 

düzenli ve iyi çalıĢıyorsa, örgüt de o ölçüde dengeli ve sürekli olacaktır (Oktay, 

1995:290).  

“Bir grup, birden fazla bireyin birbirlerini etkileyerek, birbirlerine psikolojik bağlılık 

duyarak ve kendilerini grup iliĢkileri ile sınırlı görerek bir araya geldikleri sosyal bir 

yapıdır”. Bu durumda birey, grup içinde sözü edilen sosyal gerekliliklere ne kadar 

uyuyorsa, o ölçüde grup ile bütünleĢmiĢ sayılacaktır. Yöneticinin görevi, bir yandan 

örgüt yapısı içinde aynı özelliklere ve uyuma sahip insanları bir araya getirmek ve 

bunları gerekirse örgütsel kültür ve davranıĢ yönünde yeniden sosyalleĢtirmek; diğer 

yandan da bunları geliĢtirilmiĢ insan-örgüt iliĢkileri doğrultusunda verimli ve örgütsel 

çalıĢma düzeni ile uyumlu bir yönde güdülemektir (Oktay, 1995:291).  

Örgütler, belirli amaç ve iĢlevleri gerçekleĢtirmek üzere oluĢturulan araçlar ve yapılar 

olmalarının ötesinde, insanların oluĢturdukları sosyal gerçeklerdir. Yani örgütler ve bu 

bağlamda okullar, önceden var olan gerçekler olmayıp insanların icat ettiği ve 

oluĢturduğu yaĢama alanlarıdır (Özden, 2005:133). Bütün örgütler gibi okul da çok 

amaçlıdır. Yani okulun amacı sadece eğitim ve öğretim değildir (Bursalıoğlu, 2005: 33). 

Okul dediğimiz örgütün en önemli ve açık özelliği, üzerinde çalıĢtığı hammaddenin 

toplumdan gelen ve topluma giden insan oluĢudur. Böylece, okulun birey boyutu kurum 

boyutundan daha duyarlı, informal yanı formal yanından daha ağır, etki alanı yetki 

alanından daha geniĢtir. Gerçekten sosyal bir sistem olarak kurulması ve çalıĢması 

gereken okul ortamında, davranıĢ bilimleri ve insan iliĢkilerinin yeri bu bakımlardan 

büyük önem taĢır (Bursalıoğlu, 2005: 33).  

Son yıllarda örgütsel bağlılık çalıĢmalarına duyulan ilgi giderek artmaktadır. 

AraĢtırmacıların, ilgilerini nereye yöneltecekleri konusunda süregelen tartıĢmalar, bu 

alanlardan birinin örgütsel bağlılık olduğunu öne çıkarmaktadır. Çünkü örgüte bağlılık 

gösteren bireylerin, aynı zamanda yüksek düzeyde üretken oldukları, sadakat, verimlilik 
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ve sorumluluk duygularıyla hareket ettikleri ileri sürülmektedir. ÇalıĢanların örgütleri 

hakkındaki görüĢleri, tutumları ve davranıĢları, örgütleri bağlılık konusunda politikalar 

belirlemeye yöneltmektedir. Örgütsel bağlılık dört nedenden dolayı örgütler için 

yaĢamsal bir konu haline gelmiĢtir (Balay, 2000: 124); birincisi örgütsel bağlılık, iĢi 

bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama faaliyetleriyle; ikincisi iĢdoyumu, iĢe 

sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel yapılarla; üçüncüsü 

özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı gibi iĢgörenin iĢi ve rolüne iliĢkin 

özelliklerle; dördüncüsü yaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi iĢgörenlerin kiĢisel 

özellikleriyle yakından iliĢkili görünmektedir. 

Üyeleri yüksek derecede arkadaĢlık, grup ruhu ve birlik duygusu içinde olan gruplar 

incelendiğinde bu grup üyelerinin her birinin diğer grup üyelerinin durum ve 

davranıĢlarıyla olduğu kadar bir bütün olarak grupla da ilgilendikleri görülmüĢtür. Grup 

dinamiğinin temellerini oluĢturan bu durum, grup bütünleĢmesini ortaya çıkarır. Daha 

net bir ifade ile grup bütünleĢmesi, grup üyelerinin grupta kalmalarını motive etmenin 

bir uzantısı olarak ifade edilebilir. Shaw’a göre “yüksek derecede bütünleĢmiĢ olan grup 

üyeleri, grup faaliyetlerinde daha enerjik olup, grup toplantılarına tam katılabilirler”. 

Buna karĢılık bütünleĢmesi az olan grupların üyeleri ise, “grup faaliyetlerine karĢı daha 

ilgisizdirler (ġimĢek ve diğ., 2003:174). 

Grupta bütünleĢme ve iĢbirliği oluĢmasını sağlayacak belli baĢlı etmenler aĢağıdaki gibi 

incelenebilir (ġimĢek ve diğ., 2003:174): 

 Grup Homojenliği; grup üyelerinin benzer özellikler taĢıdığı ve ortak bir özgeçmiĢe 

sahip olduklarını gösterir. Bu da grupta bütünleĢme ve iĢbirliğini doğurur. 

 Grup Olgunluğu; zaman içerisinde gruplar daha fazla birleĢtirici olma özelliği 

kazanır. Uzun zaman periyodunda sürekli iç faaliyetler, ortak deneyimler üyelerin 

yakınlıklarının geliĢtirilmesini sağlar. 

 Grup Büyüklüğü; küçük gruplar bütünleĢme ve iĢbirliğini geliĢtirmede daha rahat 

olanaklara sahiptirler. Çünkü az sayıda üyesi olan gruplar daha az karmaĢık faaliyet 

gösterirler, bu da birliktelik ve iĢbirliği özelliklerinin daha rahat oluĢmasını sağlar. 
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 Ġç Faaliyet Sıklığı; iç faaliyet açısından büyük imkanlara sahip gruplar, seyrek 

toplantı yapan, fazla izole olmuĢ gruplardan daha çok birleĢtiriciliğe eğilimlidirler. 

 Net Grup Hedefleri; hedeflerini tam olarak belirleyen, neyi gerçekleĢtirmek 

istediğini net olarak bilen gruplar birleĢtiricilik özelliğine daha çok sahiptir. 

 Rekabet veya DıĢ Korku; gruplar dıĢ korku ve düĢmanlık hissettiklerinde 

birbirlerine daha yakın olmayı isterler. Bu da grup üyelerini bütünleĢmeye yöneltir. 

Etkili örgütlerin çoğu, kendilerini büyük bir aile gibi görmektedirler. Bunlarda katı bir 

yetke sıra dizini bulunmamaktadır. Bilgi alıĢveriĢinde, doğal iliĢkiler kullanılmaktadır. 

Üst ve astlar, biçimsel iliĢkilere kulak asmadan yakın iliĢkiler içindedir. Aralarında 

biçimden çok öze önem veren ortak bir dil kullanırlar. Etkili örgütler insana dönük 

çalıĢırlar (BaĢaran, 1992:221). 

Güven hem birey hem de örgüt düzeyinde oluĢur fakat kiĢiye güven ve örgüte güven 

birbirlerinden farklı kavramlardır (Doney ve Cannon, 1997). Luman (1989)’ın kiĢisel 

güven ve örgütsel güven ayrımına göre kiĢiye güven, kiĢiler arası farklara dayalıdır ve 

kiĢiye özeldir. Örgütsel güven ise kiĢilerden çok kurumlara odaklıdır. Nooderhaven 

(1992), örgütsel güvenin örgütün kimliğine veya kiĢiliğine olan güveni temsil ettiğini ve 

bunun küçük örgütler için örgüt sahibinin kiĢiliğinden, merkezileĢmiĢ yapıdan veya 

örgüt kültüründen kaynaklanabileceğini belirtmiĢtir. Zaheer ve diğ. (1998) de kiĢiler 

arası ve örgütler arası güvenin birbirleriyle ilgili fakat birbirlerinden farklı kavramlar 

olduğuna değinmektedir. Bu da, kiĢinin güven düzeyinin, liderine ve örgütüne göre 

farklılık taĢıdığını ifade eder (Akt., Demircan ve Ceylan, 2003:142). 

Lidere ve örgüte güven farklı ama birbiriyle iliĢkili kavramlar olarak kabul edilir ve bir 

bütün olarak örgütsel güven olarak adlandırılır (Nyhan ve Marlowe, 1997). Örgütsel 

güven bir çalıĢanın; örgütün sağladığı desteğe iliĢkin algıları, liderin doğru sözlü 

olacağına ve sözünün ardında duracağına olan inancı olarak da tanımlanır ve güven bu 

anlamda hem yatay hem de dikey anlamda tüm örgüt içi iliĢkilerin temelini oluĢturur 

(Mishra ve Morrissey, 1990). Matthai (1989)’ye göre örgütsel güven; çalıĢanların 

belirsiz veya riskli bir durumla karĢılaĢtıklarında örgütün taahhütlerinin ve 

davranıĢlarının tutarlı olduğuna dair inançlarını ifade eder. Taylor (1989)’a göre 
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örgütsel güven, örgüt üyelerinin iyiliği için karĢılıklı saygıya ve nezakete dayalı uyumlu 

davranıĢların bir sonucu olarak genellikle yavaĢ kazanılan bir olgudur. Zaheer ve diğ. 

(1998), örgütsel güveni en basit anlamda örgüt üyelerinin örgüte karĢı barındırdığı 

güven eğilimi olarak tanımlamaktadır (Akt., Demircan ve Ceylan, 2003:142) 

GeçmiĢte tek boyutlu bir kavram olarak görülen yukarıdaki tanımlamaların gösterdiği 

üzere, örgütsel güven farklı yüzlere sahiptir. Çoğu uzman, örgütsel güveni Ģu temellere 

dayalı olarak tanımlamaktadır (Mishra,1996): 

 Çok düzeyli: Güven çalıĢma arkadaĢları, takım, örgüt ve örgütsel anlaĢmalar 

arasındaki etkileĢimlerden doğar. 

 Kültür temelli: Güven örgüt kültürünün normlarına, değerlerine ve inançlarına sıkı 

sıkıya bağlıdır. 

 İletişime dayalı: Güven, doğru bilgi sağlama, kararlarla ilgili açıklamalar yapma, 

samimi ve açık görünme gibi iletiĢim davranıĢlarının bir sonucudur. 

 Dinamik: Güven; baĢlangıç, sağlamlaĢtırma ve çözülme aĢamalarından oluĢan bir 

döngüde sürekli biçimde değiĢim gösterir. 

 Çok boyutlu: Güven her biri bireyin güvene iliĢkin algılarını etkileyen zihinsel, 

duygusal ve davranıĢsal faktörlerden oluĢur. 

Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, çalıĢanların liderlerine ve bir bütün 

olarak örgütlerine güven duyması; örgütlerine duygusal açıdan bağlı, kendilerini 

örgütleri içinde tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve örgütlerinden ayrılmayı 

istemeyen çalıĢanlar yaratabilir. Bu olumlu sonuçların ortaya çıkabilmesi için, 

çalıĢanların liderlerine ve örgütlerine güven duymalarında etkili olan faktörlerin ve 

güveni ortaya çıkaran sebeplerin anlaĢılması gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003: 

140). 

Bu bilgiler doğrultusunda bu çalıĢma literatürde önemli bir yer kaplayan örgütsel 

bağlılık ve örgütsel güven kavramlarının aralarındaki iliĢkinin eğitim örgütlerinde 

çalıĢanlar üzerindeki etkilerini araĢtırmak, çıkan sonuçları ortaya koymak için 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırmadır.  
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Problem Cümlesi 

Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güvenleri ile Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢki Nedir? 

Alt Problemler 

Bu araĢtırmanın alt problemleri Ģu Ģekilde düzenlenmiĢtir; 

1. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

2. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında; 

a) Cinsiyete, 

b) Eğitim durumuna, 

c) Resmi ve özel kuruma, 

d) BranĢa, 

e) Mesleki kıdeme,  

f) ÇalıĢmakta olduğu kurumdaki hizmet süresine göre anlamlı farklıklıklar 

bulunmakta mıdır? 

AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı; Sakarya Ġli merkez ilçesinde görev yapan ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin cinsiyete, 

eğitim durumuna, resmi ve özel kurumda görev yapılmasına, branĢa, mesleki kıdeme, 

çalıĢılan kurumdaki hizmet süresine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını saptamaktır. 

AraĢtırmanın Önemi 

Ġlköğretim okullarında öğretmenlerin kuruma güven duymaları ve kurumsal bağlılık 

göstermeleri, okulların eğitim kalitesi açısından ve öğretmenlerin nitelikli öğrenci 

yetiĢtirmeleri bakımından önemlidir. ÇalıĢtıkları kurumda güven eksikliği yaĢayan ve 
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bağlılık göstermeyen öğretmenlerin verimli bir çalıĢma atmosferi yakalamaları 

beklenemez. Bu araĢtırma örgütsel güven ve örgütsel bağlılık kuramları hakkında 

literatürde yer alan çalıĢmalara dayanarak; ilköğretim okullarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerin örgütsel güvenleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

açısından önemlidir. AraĢtırma bulguları ile ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerinin ve örgütsel bağlılıklarının hangi değiĢkenlere göre farklılaĢtığı ortaya 

konacaktır. AraĢtırmada yer alan ölçek maddeleri, öğretmenlerin örgütsel güvenlerinin 

(yöneticiye-meslektaĢa-paydaĢlara güven) ve örgütsel bağlılıklarının (duygusal-devam-

normatif bağlılık) hangi alt boyutlarda hangi değiĢkenlere göre anlamlı farklar ortaya 

koyduğunu belirtecektir. AraĢtırma, elde edilen verilerin henüz bu alanda çok sayıda 

çalıĢma yapılmamıĢ olan alanyazına katkıda bulunması açısından da önemlidir. 

AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırma son derece özenli bir çalıĢmanın ürünü olmakla birlikte bazı sınırlılıklar 

taĢımaktadır; 

1. AraĢtırma 2008-2009 Eğitim-Öğretim yılında Sakarya Ġli merkez ilçesinde yer 

alan resmi ve özel ilköğretim okulu öğretmenlerinin görüĢleri ile sınırlıdır. 

2. AraĢtırmada kullanılan iki adet anket literatür taraması sonucunda öne çıkan 

ölçeklerle sınırlıdır. 

3. AraĢtırma  anket maddelerinden elde edilen bulgularla sınırlıdır.  

4. AraĢtırma verileri alt problemlerde belirtilen değiĢkenlerle sınırlıdır. 

AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu kısımda, araĢtırmanın amaca ulaĢabilmesi, geçerli ve güvenilir sonuçlar elde 

edilebilmesi için alınan önlemler açıklanmıĢ, araĢtırma modeli, araĢtırmanın evren ve 

örneklemi, veri toplama araçları ve geliĢtirilmesi, verilerin toplanması, verilerin 

çözümlenmesi ve yorumlanması konularına yer verilmiĢtir. Bu araĢtırmada anket-survey 

yöntemi uygulanmıĢtır. AraĢtırma genellikle ankete dayanan veriler üzerinden 

yürütülmüĢ, bunun yanında, literatür taramasına geniĢ yer verilmiĢtir. AraĢtırma ile 
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ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile örgütsel bağlılıkları arasında 

pozitif bir iliĢki olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini, 2008- 2009 eğitim-öğretim yılında Sakarya Ġli merkez ilçesinde 

yer alan resmi ve özel ilköğretim okullarında görevli toplam 2706 öğretmen 

oluĢturmaktadır. Örneklem grubunu Sakarya Ġl merkezinde bulunan ilköğretim 

okullarından random (rastgele) yöntemiyle seçilen okul öğretmenleri oluĢturmuĢtur. Bu 

okullarda görev yapan 300 öğretmene anket uygulanmıĢtır. 

Veri Toplama Araçları 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Veri toplama aracının 

geliĢtirilmesi aĢamasından önce, araĢtırmanın temel yapısının oluĢturulması ve 

belirlenen araĢtırma amaçlarına ulaĢılabilmesi için konuyla ilgili literatür (tez, makale, 

bildiri, kitap, bilimsel araĢtırma vb.) incelenmiĢtir. Anketlerden biri Ġngilizce olan 

orijinal metinden çeviri yapılarak ve gerekli iĢlemlere tabi tutularak araĢtırmaya 

uyarlanmıĢtır, diğeri ise daha önce kapsam geçerliliği ve güvenirliği test edilen bir 

akademik çalıĢmadan alınarak araĢtırmada kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmada Örgütsel Güven ve Örgütsel Bağlılık baĢlıkları altında iki adet 5’li likert 

tipi ölçek kullanılmıĢtır. Her bir maddeye verilecek cevap kodları 1.00 ile 5.00 arasında 

değiĢmektedir. Cevaplayıcılar görüĢlerini, örgütsel güven anketi için “hiçbir zaman”, 

“çok nadir”, “bazen”, “çoğunlukla” ve “her zaman” ; örgütsel bağlılık için “kesinlikle 

katılmıyorum”, “katılmıyorum”, “kararsızım”, “katılıyorum”, “kesinlikle katılıyorum” 

kategorilerinden birisini iĢaretleyerek belirtmiĢlerdir. 

Verilerin Analizi  

Verilerin çözümlenmesinde SPSS 15.0 programından yararlanılmıĢtır. Bu kapsamda, 

verilerin çözümlenmesinde frekans ve yüzde, aritmetik ortalama, t testi, Anova test 

tekniği uygulanmıĢtır. Veriler analiz edilirken P < .05 anlamlılık düzeyi kabul 

edilmiĢtir.  
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Tanımlar 

Örgüt: Ortak bir amaca ve hedefe sahip, aralarında iĢbölümü ve iĢbirliği olan düzenli ya 

da düzensiz olarak biraraya gelmiĢ insan topluluklarına denir. 

Güven: KiĢilerin sosyal iliĢkilerde önemli bir yer tutan, insanın en mühim 

ihtiyaçlarından biri olarak görülen itimat duygusudur. 

Örgütsel Güven: Örgüt çalıĢanlarının, örgütün tutarlı eylemler yapacağına, savunmasız 

kalma durumunda dahi suistimal edilmeyeceğine, yöneticisinin adaletli ve dürüst 

olacağına, verilen sözlerin tutulacağına dair inancı örgütsel güven olarak ifade edilir. 

Örgütsel güven, örgütteki formal ve informal ilişkilerin sağlıklı olarak yürütülmesi 

açısından önemlidir. 

Örgütsel Bağlılık: Çeşitli nedenlerle (duygusal-maliyet hesabı-etik değerler vb.) örgüt 

çalışanlarının kurumun değerlerini sahiplenmesi, kurumunun yararına olacak 

çalışmalarda bulunması, kurumun kazanç sağlaması için bireysel çaba göstermesi ve 

kurumda çalışmaya devam etmek istemesidir. 

İlköğretim: Milli Eğitim Temel Kanunu’na göre ilköğretim; 6-14 yaĢlarındaki 

çocukların eğitimini kapsayan, Anayasa’ya göre zorunlu ve ayrım yapılmaksızın her 

Türk vatandaĢının hakkı olan eğitim-öğretim kademesidir. 

İlköğretim Okulu: Öğrencilere sekiz yıllık zorunlu temel eğitim programını veren ve 

öğrencileri bir üst kademedeki eğitim programına hazırlayan okullardır.  

Öğretmen: Alanına dair sahip olması gereken özel uzmanlık bilgi ve becerisinin 

yanısıra, kiĢisel bazı nitelikleri de bünyesinde barındırmak durumunda olan (liderlik, 

rehberlik vb.) eğitim ve öğretim iĢi ile uğraĢan kiĢidir. 
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BÖLÜM 1: KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde güven kavramı açıklanarak, örgütsel güven ve örgütsel bağlılık kavramları 

alt boyutlarıyla ayrı ayrı ele alınacak ve örgütsel güven ile örgütsel bağlılık kavramları 

arasındaki iliĢki incelenecektir. 

1.1. Güven Kavramı 

1.1.1. Güven Tanımları ve Özellikleri 

Sosyal bilimler, insanların yalnız yaĢayamaması gerçeğini ortaya çıkarmıĢtır. Ġnsanların 

önemli ihtiyaçlarından biri diğer insanlardır. Ġnsan için yalnızlık, diğer insanlardan 

yalıtılmıĢlık bir cezadır. Ġnsanlar fizyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarını gidermek için 

diğer insanlara ihtiyaç duyar. Solomon ve Flores (2001:24)’e göre güvenin temelinde 

insanların dünyada tek baĢına bulunmamaları yatar. YaĢam; aileden, dostluklardan, 

birlikteliklerden, örgütlerden, kurumlardan ve tanıdıklardan oluĢur.  Bütün bu iliĢkiler 

güven gerektirir (AkbaĢ, 2005:276). 

Güven, özellikle son yıllarda dünyada yaĢanan hızlı değiĢimlerle birlikte bireyler arası 

iliĢkilerin ve toplumsal yaĢamın sürdürebilirliği açsından vazgeçilmez bir unsur olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Güven, Türk Dil Kurumu sözlüğüne göre korku, çekinme, kuĢku 

duymadan inanma ve bağlanma duygusu, itimat olarak ifade edilmektedir. Yapılan 

çalıĢmalar kiĢilerarası güven düzeyi ile ülkelerin geliĢmiĢlik seviyeleri arasında önemli 

ölçüde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir (Fukuyama, 2000). 

Bir baĢka tanıma göre güven, insan motivasyonunun en yüksek biçimidir ve insanların 

doğasında varolan ‘iyi ve güzel’i ortaya koymasına imkan verir. Ancak tanımlamak 

istediğimiz andan itibaren, güven kavramının karmaĢıklığı ortaya çıkmaya baĢlar. 

Güven duygusu, kelimelere dökülmesi zor, elle tutulmaz, gözle görülmez soyut bir 

kavramdır ama bu duygunun yokluğu veya varlığı, kendisini hayatın her anında 

hissettirir. Güven duygusunun üç boyutu vardır (BaltaĢ, 2000:57): 

1. Kendine güven duymak  

2. Güvenilir olmak  

3. BaĢkalarına güven duymak  
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Ġnsanın kendine güven duyması; öncelikle kendisini ve sınırlarını kabul etmesiyle 

baĢlamakta ve kendi iç sesine kulak vermesiyle biçimlenmektedir. Ġnsanın temel ahlaki 

değerlerini ve bu konudaki kararlılığını içine almaktadır. Ayrıca kendine güven, 

baĢkalarına güvenmenin ve güvenilir olmanın temelini oluĢturmaktadır. Bir insanın 

güvenilir olarak nitelendirilebilmesi için ise kiĢinin sözünü tutması, bütünlük 

sergilemesi, bir görevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olması, dürüst olması ve 

sorumluluk sahibi olması gerekmektedir. KiĢilerin baĢkasına güven duyması da 

beklentilere, kiĢisel özelliklere, dünya görüĢüne, risklere ve çıkarlara bağlı karmaĢık bir 

süreç olarak ifade edilebilir (Akt. Asunakutlu, 2002:3). 

Güvenmek kelimesinin bir karĢılığı olan “itimat etmek” kiĢiler arasındaki iliĢkiler 

sırasında yaĢanan bir duyguyu ifade eder (Battal, 2001:30). 

Güven çoğu kez göze görünmez “Ģeffaf” varsayılan bir Ģeyse de, sürekli bir özen ve 

çabanın ürünüdür. Güven bir kes tesis edildi mi, arka plana çekilir, bildik ve o nedenle 

pek de bilinçli olmayan alıĢkanlık ve uygulamaların içine gömülür. Ama güveni, onun 

bu arka plandaki konumuyla bir tutmamak gerekir. Güven ancak kendisine meydan 

okunduğunda veya ihlal edildiğinde (geriye dönüp bakıldığında) görünür hale gelir. 

Güven bir ruh hali ve duygusal beceri meselesidir, hayal gücünün bir fonksiyonu olduğu 

kadar, müzakere ve anlamanın ürünüdür (Solomon ve Flores, 2001).  

Güven taahhütlerde bulunma ve bunları yerine getirme meselesidir ve güven sorunu 

güvenin yitirilmesi değil, taahhütte bulunmayı beslememe sorunudur. Taahhütler 

özgürlüğü kısıtlamaz, tersine onun önkoĢulu ve ifadesidir. Güven içtenlik, sahicilik, 

dürüstlük, erdem ve onur içerir (etik meseleler). Güven “nötr” bir karakter özelliği 

değildir, sadece kültürel bir kalıp, sadece kiĢisel bir doğru hüküm verme meselesi 

değildir. DüĢünmeden uygulanan bir alıĢkanlık (basit güven) değildir, bilinçli 

tutarlılıktır, sahici güvendir. Güvenin en kötü düĢmanları, kiĢinin vermeye razı 

olduğundan daha fazlasını beklemek demek olarak sinisizm, bencillik ve nahif yaĢam 

anlayıĢıdır. Öfke, güvensizlik ve sahici olamayıĢ bunların ürünüdür (Solomon ve Flores, 

2001:28).  

Güven, insanların en iyi yanlarının ortaya çıkmasını sağlar (Covey, 2001:186).  Covey 

(2001) kiĢilerin iliĢkilerinin içindeki güven oranını duygusal banka hesabına benzeterek, 
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kiĢiler arası güveni oluĢturan altı önemli unsurun altını çizmiĢtir. Bunlar; 1- kiĢiyi 

anlamak, 2- küçük Ģeylerle (nazik davranıĢlar vb.) ilgilenmek, 3- verilen sözleri tutmak, 

4- beklentileri belirginleĢtirmek, 5- kiĢisel bütünlük (dürüstlük), 6- gerektiğinde 

içtenlikle özür dilemek olarak özetlenebilir.  

Literatürde güven biçimleri konusunda değiĢik kategoriler kullanılmaktadır. Tablo 1, 

güvenin temelleri ve literatürde yer alan güven biçimleri tartıĢmalarını Ģematik olarak 

sunmaktadır (Korczynski, 2000). 

Tablo 1. Güven Biçimleri 

Güvenin Temeli Literatürde TartıĢma 

 

 

 

 

 

 

  

YönetiĢim Yapıları 

Hesaba dayalı 

Çıkar güveni 

Garanti 

Caydırma temelli güven 

Yarı-güçlü güven 

Ġtibarla güven 

Ekonomik güven 

ĠĢbirliği için bencilce 

motivasyon 

(Williamson, 1993) 

(Hardin, 1992) 

(Yamagishi ve Yamagishi,1994) 

(Shapiro v.d., 1992) 

(Barney ve Hansen, 1995) 

(Dasgupta, 1988) 

(Casson, 1991) 

(Williams, 1988) 

 

 

KiĢisel ĠliĢkiler 

Somut kiĢisel iliĢkiler 

Samimi iliĢkili güven 

KiĢisel güven 

Ekonomik değiĢimi(kısmen) 

kapsayan iliĢki 

KiĢilere güven 

 

(Granowetter, 1985) 

(Hardin, 1992) 

(Luhmann, 1979) 

(Bradrach ve Eccles, 1989) 

 

(Giddens, 1990) 
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Tablo 1’in devamı 

 

 

 

Diğer tarafın iç 

normları bilgisi 

Güçlü güven biçimi 

Güven 

Ahlaki insan güveni 

Yaygın yükümlülük/iĢbirliği 

toplumsal normları 

Özgeciliği kapsayan güven 

ĠçselleĢmiĢ ahlaki 

alıĢkanlıklar ve karĢılıklı 

ahlaki yükümlülükler 

(Barney ve Hansen, 1995) 

(Yamagishi ve Yamagishi,1994) 

(Casson, 1991) 

(Bradrach ve Eccles, 1989) 

 

(Lyon ve Mchta, 1994) 

(Fukuyama, 1995) 

 

Sistem/Kurum 

Sistem güveni 

Kurum temelli güven 

Sistemler güveni 

Sistem güveni 

(Luhmann, 1979) 

(Zucker, 1986) 

(Giddens, 1990) 

(Lane ve Bachman, 1996)  

Kaynak: Korczynski (2000) 

En çok tartıĢılan güven biçimi, mübadelede yönetiĢim yapısına dayanan güvendir. Tablo 

1’de görüldüğü gibi, güvenin bu biçimine bir seri isim verilmiĢtir. Bu isimlerin altında 

yatan ortak kavram, tarafların bir çıkarı olmadığı için zayıf yönlerini istismar 

etmeyeceğine inandığı mübadeledir.  

Ġkinci en çok tartıĢılan güven biçimi, kiĢisel iliĢkilere dayalı güvendir. Granovetter 

(1985), ekonomik davranıĢın toplumsal içerilmiĢliği tartıĢmasında, güven yaratan somut 

kiĢisel iliĢkilerin ve güven yaratan iliĢki ağlarının rolünü vurgulamaktadır. Güven 

temelleri açısından, kiĢisel iliĢkiye dayalı güven ve yönetiĢim yapıları arasında bir 

potansiyel kesiĢme alanı vardır (Korczynski, 2000). 

Diğer güven kategorisi, karĢı tarafın içsel normları bilgisidir. Buna göre, taraflardan 

birinin diğerinin normları ve değerlerine iliĢkin bilgiye sahip olmasından dolayı 

kendisini istismar etmeyeceğinden emin olmasıdır.  Son güven biçimi, soyut sistemler 

veya toplumsal kurumlar temelli güvendir. Bu güven biçimi formal toplumsal yapılara 

bağlanmaktadır.  Zucker (1986), kurumsal güven biçimleri olarak mesleki birlikler 

örneğini vermektedir (Akt. Erdem, 2003:67). 
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Güven kavramı ile ilgili yapılan tanımlamalara bakıldığında, tanımların bir kısmının 

diğer taraftan beklentiye, bir kısmının da diğer tarafa karĢı savunmasız kalma isteğine 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Beklentiye yoğunlaĢan tanımlar Ģöyle sıralanabilir: 

Hosmer (1995) güveni, güvenilen tarafın ahlaki olarak doğru biçimde davranacağına 

dair beklenti temeline dayanan, güvenilen tarafa güvenme isteği ile ilgili etik davranıĢ 

beklentisi olarak ifade etmiĢtir. Güven bir tarafın karĢı taraftan kiĢisel olarak yarar 

göreceğine veya en azından istismara ya da zarara uğramayacağına yönelik olumlu 

beklenti içinde olma özelliği olarak tanımlanmaktadır  (Akt. Tüzün, 2007:95). 

Diğer tarafa karĢı savunmasız kalma isteğine yoğunlaĢan tanımlar Ģöyle sıralanabilir. 

Mishra güveni “bir tarafın diğer tarafa yeterli, açık, ilgili, itimat edilebilir olduğuna 

dayanan inancına karĢı savunmasız kalma isteği” olarak tanımlamıĢtır (Mishra, 1996). 

Mayer, Davis ve Schoorman (1995)’ın tanımına göre güven bir tarafın (birey, grup veya 

örgüt), onun doğrudan denetleyemeyeceği, gözlemleyemeyeceği ve kendi çıkarları ile 

ilgili olan konularda kendisinden beklediği gibi davranacağı konusunda diğer tarafa 

karĢı kendi isteğiyle savunmasız hale gelmesidir (Tüzün, 2007). 

Bu tanıma göre; güvenen taraf karĢısındaki kiĢinin kendisi açısından önemli sonuçlar 

doğuracak ve çıkarlarını etkileyebilecek davranıĢlarına ve kararlarına bağımlıdır, 

karĢısındaki kiĢinin güvenen tarafın çıkarlarını gözeterek karar alacağına inanmak 

durumundadır (Akt. Tüzün, 2007:96). 

Güvenle ilgili tanımlar kronolojik olarak Tablo 2’de yer almaktadır: 

Tablo 2. Güven Tanımları 

Yazar Yıl 

 

 

 

Tanım 

 Rotter 

 

1967 KiĢiler arası güven diğerinin sözlü ve yazılı vaadine 

kiĢinin saygı göstereceğine yönelik beklentisi  

Zand 

 

1972 Diğer tarafın eylemleri üzerinde kiĢisel zayıflık ve 

denetim eksikliği oluĢturan, bireyin belirsiz olayların 

sonucu olarak faydacı beklentiye dayanan kararı  

Golembiewski ve 

Mc Konkie 

 

1975 Bireysel algılama ve tecrübelere dayanan, olayların 

istenen sonucu hakkında faydacı öznel inanç  

 



14 

 

Tablo 2’nin devamı 

Meeker 

 

1983 Diğer taraftan iĢbirlikçi davranıĢ beklentisi  

 

 

Butler ve Cantrell 

 

1984 Diğer tarafın davranıĢının doğru, yeterli, tutarlı, 

güvenilir, açık olacağına yönelik beklenti  

Lewis ve Weigert 

 

1985 Güven, objeye karĢı ya güçlü duygusal hisler (duygusal 

güven) ya da mantıklı sebepler (biliĢsel güven) ya da 

her ikisiyle güdülenen bir kavramdır  

Rempel ve 

Holmes 

 

1986 Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul 

edilebilirlik aynı oranda önemlidir 

Gambetta 

 

1988 Bir ekonomik aktörün diğerine yönelik fayda sağlayan 

en azından zarar vermeyecek davranıĢta bulunmaya 

karar verme olasılığı  

Butler 

 

 

 

 

 

 

1991 Diğer tarafa zarar vermeye uğraĢmayacağına yönelik 

verilen kesin söz  

 

 

 

Bromiley ve 

Cummings 

1992 KiĢinin (ya da bir grup kiĢinin), karĢı tarafa verdiği 

sözler doğrultusunda hareket edeceğine, müzakerelerde 

dürüstlük göstereceğine, olasılık durumunda bile 

faydacı davranmayacağına yönelik inancı  

Mayer, Davis ve 

Schoorman 

 

1995 Bir tarafın diğer tarafın eylemlerine savunmasız kalma 

isteği  

McAllister 1995 Bireyin diğer tarafın sözlerine, eylemlerine ve 

kararlarının doğru olduğuna yönelik inancı  

Rousseau,Siktin, 

Burt ve Camerer 

 

1998 KiĢinin, diğer tarafın niyet ya da davranıĢlarıyla ilgili 

olumlu beklentileri  

Zaheer, McEvily 

ve Perrone 

 

1998 Diğer tarafın, zorunluluklarını yerine getireceğine, 

söylediği Ģeklide davranacağına, faydacı durumlarda 

adil müzakere edeceğine yönelik beklenti  

Shockley-Zalabak, 

Ellisve Winograd 

 

2000 Diğer tarafın yeterli, açık, ilgili, itimat edilir olması ve 

diğer tarafın hedefleri, değerleri, normları ve 

inançlarıyla özdeĢleĢmiĢ olması  

Kaynak: Akt. Tüzün ( 2007:98) 
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1.1.2. Güvenin ÖnkoĢulları 

Bir iliĢkide güvenen risk üstlenir, istismar edilme olasılığını kabul eder; güvendiği 

kiĢinin kendi istediği ve önemli gördüğü davranıĢları göstereceğine yönelik iyimser bir 

beklentisi vardır. Bu nedenle, risk, belirsizlik, beklenti ve zarar görme ihtimali güven 

kavramının önkoĢulları olarak ele alınmalıdır (Erdem, 2003:157): 

 Risk: Risk kavramını güven yapısında önkoĢul kılan temel neden, karĢı taraftan emin 

olma yargısını, karĢı tarafa güvenme duygusundan ayırmasıdır. Emin olma 

durumunda alternatif davranıĢ yok sayılır, dolayısıyla riskin olmadığı kabul edilir. 

Oysa bireylerarası güven iliĢkisinde kiĢi, alternatif bir davranıĢ sergileme imkanı 

varken, hayal kırıklığına uğrama ihtimalini göze alarak karĢı tarafa güvenir; 

dolayısıyla risk üstlenir.  

 Belirsizlik: Riski güvenle iliĢkilendiren olgu belirsizliktir. Zira iliĢkinin sonuçlarına 

yönelik bir belirsizlik yoksa risk de yoktur ve bu durumda, güvenin iliĢkide bir rolü 

de yok demektir. Riskin niteliği, kuĢkusuz her zaman aynı değildir; iliĢkinin 

niteliğine bağlı olarak değiĢir. Örneğin, iliĢki yüzeysel ise risk, iĢbirliğine girmeme 

veya iĢbirliğinden çekilme; eğer taraflar arası iliĢki derin ise risk, aldatılma, 

kullanılma, ihmal edilme gibi farklı Ģekillerde olabilir. 

 Beklenti: Güven beklentilerle yakından iliĢkilidir. Bireylerarası güven iliĢkisindeki 

temel beklenti olarak en sık belirtilen, karĢı tarafın yetkinliğine, rolünü baĢarılı bir 

biçimde gerçekleĢtireceğine yönelik beklentidir. ĠĢ ortamında bir yöneticinin, örgüt 

üyelerinden üstlendikleri rolleri yüksek performansla yerine getirmelerini beklemesi 

ya da üyelerin, yöneticinin yönetsel faaliyetleri baĢaracağını beklemeleri gibi. Bunun 

yanında, eğer taraflar aralarında daha derin ve duygusal temeli olan bir güven iliĢkisi 

yaĢıyorlarsa, bir tarafın diğerinin çıkarlarına öncelik vereceği yönünde bir beklenti 

oluĢur ve bu beklenti ile bireyler iliĢkilerinin geleceğinden ödünç alırlar. 

 Zarar Görme Ġhtimali: Güvenen kiĢi karĢı tarafı kontrol etmeyi veya izlemeyi 

düĢünmeden, olası kötü niyetli eylemlere veya görebileceği zararlara karĢı bu 

ihtimali gönüllü olarak kabul eder. Bu durum, bir güven iliĢkisinde gönüllü olarak 
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riskin üstlenilmesidir. Bunun devamında taraflar giderek, karĢılıklılık iliĢkisi içinde 

birbirlerinin zayıf yönlerini istismar etmeyeceklerine yönelik bir inanca sahip olurlar.  

1.1.3. Güvenin Boyutları 

Tschannen-Moran ve Hoy’a göre (1998) okulda baĢarıyı yakalayabilmek, öğretmenler 

ve öğretmenler ve yöneticiler ile yöneticiler arasında sağlıklı iliĢki ve eğitimsel açıdan 

daha iyi bir ortam oluĢturmak için güven önemlidir (Yılmaz, 2005:569). 

Güveni oluĢturmanın, savunmasızlık riskine karĢı genel bir gönüllülük ile birlikte beĢ 

tane temel ölçütü vardır. Bunlar; yardımseverlik, güvenirlilik, yeterlik, dürüstlük ve 

açıklıktır (Hoy  ve Tschannen-Moran, 1999:186): 

 Risk Almaya KarĢı Gönüllülük: Güvenin tanımlarında kesin olarak ve açıkça 

belirtilmeyen ancak yaygın olarak içerdiği kavram savunmasızlıktır. 

Savunmasızlığın- tehlikeye açık olma durumunun olmadığı yerde güvene de ihtiyaç 

yoktur. Risk almaya karĢı gönüllü olmak, içerisinde savunmasızlık durumunu da 

barındıran itimadın bir düzeyidir. 

 Yardımseverlik: Güvenin en yaygın boyutu olan yardımseverlik anlayıĢı, kiĢilerin 

iyiliğine veya önemsenen Ģeylerin güvenilir bir insan ya da grup tarafından 

korunacağına dair itimattır. KiĢiler, bir baĢkasının iyi niyetine dayanarak kendi 

menfaatini sürdürebilirler.  

Devam eden bir iliĢkide, gelecekteki davranıĢlar ya da eylemler belirlenemeyebilir 

ancak yine de orada karĢılıklı bir iyi niyet tutumu olacaktır. Güven taraflardan birinin 

savunmasızlığını diğerinin istismar etmeyeceğine veya kullanılabilir bir fırsat 

olduğunda dahi gereğinden fazla yarar sağlanmayacağına dair bir teminattır. Güven, 

diğer insanların savunmasızlık olasılıklarını kabul etmeyi ancak kötü niyet 

taĢımamayı içerir.  

 Güvenilirlik: Güvenilirlik, birinin bir baĢkasına dayanarak gerektiğinde beklenileni 

yapmasını kapsar. Güvenilirlik, yardımseverlikle birlikte tahmin edilebilirliği 

birleĢtirir. Tahmin edilebilirlik tek baĢına yeterli değildir çünkü insanlar sürekli kötü 

niyetli olabilirler. BaĢka birinden ya da bir gruptan ihtiyaç duyulan Ģey somut ya da 

soyut olabilir. Çoğu etkileĢim eĢzamanlı gerçekleĢmez ancak zamanla geliĢirler. Bir 
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taahhüdün yerine getirilmesi ile alıcının bu sözün yerine getirildiğini bilmesi 

arasında zaman vardır.   

 Yeterlik:  Ġyi niyetin yeterli olmadığı zamanlar da vardır. Bir kiĢi, bir baĢkasına 

(beklentisini karĢılayacak miktarda beceriye sahip olan) bağlı olduğunda, bu kiĢi iyi 

olsa da güvenilir olmayabilir. Örneğin genç bir cerrahın hastası, onun kendisini 

iyileĢtirmeyi çok istediğini hissedebilir ancak eğer doktor zayıf bir ifa gücüne 

sahipse, hasta doktoruna büyük ihtimalle güven duymayacaktır. Örgütsel güven ile 

ilgili birçok durum da yeterlikle birlikte yapılmalıdır. 

 Dürüstlük: Dürüstlük; karakterlilik, doğruluk ve samimiyet kavramlarına değinir. 

Rotter (1967) güveni; bir sözün, vaadin, sözlü ya da yazılı ifadenin bir baĢka bireyin 

veya grubun güvenilir olabilme üzerine ümidi Ģeklinde tanımlamıĢtır. Söylenenler, 

insanların bir baĢka birinin bakıĢ açısından gerçekten ne olduğuna uyduklarında ve 

ilerde kullanılmak üzere saklanan davranıĢların taahhüdü yapıldığında doğru olur. 

Bir insanın söyledikleri ile yaptıkları arasındaki benzerlik, onun doğruluğunu niteler.  

Yapılanların sorumluluğunu kabul etmek ve suçluluk duygusundan kurtulmak için 

gerçekleri çarpıtmaktan kaçınmak ise samimiyeti gösterir.  

 Açıklık: Açıklık, yararlı ve ilgili bilgilerin saklanmama ölçütüdür. Bu, bireylerin 

baĢkaları ile bilgilerini paylaĢarak kendilerini savunmasız hale getirme sürecidir. Bu 

tür bir açıklık, karĢılıklı güvenin, verilen bilgilerin sömürülmeyeceğine dair bir itimat 

ve karĢı tarafın da benzer bir itimatla karĢılık vereceğinin iĢaretidir. Bilgi vermekten 

kaçınarak Ģüphe uyandıran insanlar baĢkalarının neyi ve niçin sakladıklarını merak 

etmelerine sebep olurlar. Ġtimatsızlık itimatsızlığı doğurur, açıklıktan yola çıkarak 

güvene kavuĢmaya karĢı gönülsüz olan insanlar ise kendi yarattıkları ıssız 

hapishanelerinde yaĢamlarını tamamlarlar. 

Güven insan iliĢkilerinin olduğu kadar, kurumlar arası iliĢkilerin de sağlıklı 

geliĢmesinin temelidir. Dünya küçüldükçe, kurumlar arası iliĢkiler ve karĢılıklı 

bağımlılık artmaktadır. BaĢarının önemli kaynaklarından biri ise paylaĢımdan ve bu 

iliĢkileri geliĢtirmekten geçer. ĠĢte bu nedenle, güvenilir olmak hayati bir önem 

taĢımaktadır (Argüden, 2000).  
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Güven ve güvenin alt boyutları, örgütsel yaĢam içinde de önemli bir yer tutmaktadır. 

Örgütlerde güven, sağlıklı bir örgütsel yaĢam ve bireylerin yaptıkları iĢten memnun 

olmaları için gereklidir (Yılmaz, 2006:72). 

1.1.4. Güven Biçimleri 

Güvenin yapılan araĢtırmalar neticesinde çeĢitli biçimlerde olabileceği görülmüĢtür. 

Bunlar; genel güven, kiĢiliğe dayalı güven ve sürece dayalı güven Ģeklinde üç baĢlık 

altında toplanabilir. 

 Genel Güven 

Güven grup içi üyeliklerden kaynaklanır. Ġnsanlar milli kültürün bir üyesi olarak 

baĢkalarına güvenme ya da güvenmeme eğilimi taĢır. Fukuyama (1995) farklı milli 

kültürler üzerinde çalıĢmıĢ ve ekonomik canlılık için gerekli olan büyük kurumların 

güvene sahip olmada zorlandığını ortaya çıkarmıĢtır. Daha küçük çapta ise, bireyler 

örgüt içi üyelere olan güvenlerini arttırma ve örgüt dıĢı kiĢilere karĢı da azaltma 

eğilimindedir. Güven sadece grup üyeliğinin paylaĢılmasından kaynaklanmaz, diğer 

gruplara da toplum içerisindeki rolleri veya statülerinden dolayı da güven 

geliĢtirilebilir. Genel güven, herhangi bir kiĢinin diğerlerine olan genel güven 

eğilimini temsil eder (Akt. Demircan ve Ceylan, 2003:141). 

 KiĢiliğe Dayalı Güven 

Güven, liderlik ile ilgili pek çok araĢtırmada olduğu gibi kiĢilik özelliği olarak da 

görülebilir. Örneğin, dürüstlük herhangi birine güvenmeye yol açan bir kiĢilik 

özelliğidir. Yetenekli olduğu düĢünülen pek çok insana daha fazla güven duyma 

eğilimi vardır. Güveni geliĢtirmede önemli bir faktör de kiĢinin gösterdiği 

davranıĢlarının tutarlılığıdır. Adil ve tarafsız olan veya dönüĢtürücü liderlik 

davranıĢları sergileyen kiĢilerin de güven kazanması daha olasıdır. KiĢiliğe dayalı 

güven, liderlerin veya diğer kiĢilerin kiĢisel özellikleri açısından sahip olduğu 

güvenilirlik düzeyini ifade eder (Akt. Demircan ve Ceylan, 2003:141). 
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 Sürece Dayalı Güven 

Güven sosyal iliĢkilerin bir sonucu olarak da görülebilir. Güven sadece bir tarafın 

diğerine karĢı tutumu değildir fakat tarafların karĢılıklı etkileĢiminde ortaya çıkar. Bu 

karĢılıklı yaklaĢım ele alındığında iletiĢim, tekrarlı sosyal etkileĢimler süresince 

güvenin geliĢiminde en önemli belirleyici haline gelir. 

Sürece dayalı güven, baĢkalarıyla tekrarlı olan ve süregelen etkileĢimlerden 

kaynaklanır ve büyük ölçüde karĢılıklı bir yapı taĢır (Akt. Demircan ve Ceylan, 

2003:141). 

1.1.5. Güvenin GeliĢim AĢamaları 

1900’lü yılların ortalarından itibaren güvenin farklı boyutları ortaya konmaya 

baĢlanmıĢtır. Bir çalıĢmada güvenin ön belirleyicileri; bilgi temelli güven, kurum 

temelli güven, hesap temelli güven, biliĢsel temelli güven ve kiĢilik temelli güven 

olarak ifade edilmiĢtir. KiĢilik temelli güvende söz konusu olan bireyin diğerlerine 

inanma ve sonucunda güvenme eğilimidir. Bu güven biçiminde temel olan diğerlerinin 

iyi ve güvenilir olduğu inancıdır (Tüzün, 2007:101). 

BiliĢsel temelli güvende, deneyim sonucundaki kiĢisel etkileĢimler yerine ilk izlenime 

göre güvenin nasıl inĢa edildiği tartıĢılır. Bu güven biçimi sınıflandırma ya da kontrolün 

illüzyonu biçiminde oluĢur. Sınıflandırma sürecinde bireylerin kendilerine benzeyen 

bireylere daha çok güven duydukları iddiası vardır. Kontrolün illüzyonunda ise bireyler 

karĢısındakilere güvenmek için çeĢitli ipuçları ararlar (Akt. Tüzün, 2007). 

Hesap temelli güvende ise güven karĢı tarafın davranıĢları sonucunda maliyet ve 

faydaların mantıksal olarak değerlendirilmesi sonucu hesaplanır. Kurum temelli güven; 

bireyin garanti, güvenlik kurumları ve diğer bireyler arası yapılar sayesinde kendini 

güvenlikte hissetmesi durumudur (Gefen ve diğ., 2003, Akt. Tüzün, 2007). 

Güven, tarafların etkileşimi ile gelişen dinamik bir süreçtir. McAllister (1995:32)’e 

göre, güven geliştirme süreci dikkate alındığında iki yaklaşım öne çıkmaktadır: 

Kavrama temelli ve etki temelli yaklaşım (Halis ve diğ., 2007). 
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Etki temelli güven ancak kavrama temelli güven belirli bir seviyeye ulaştıktan sonra 

oluşmaktadır. Bu yaklaşımlar örgütsel güven türleri ile bağdaştırıldığında, hesaplanmış 

güvenin ilk dayanağı kavrama olgusudur. Bilgiye dayalı güven iki yaklaşımın 

karışımıdır, yani hem kavrama hem de duygular söz konusudur. Tanımaya dayalı güven 

ise etki temelli yaklaşım çerçevesinde ele alınmaktadır. Birey bir aşamadan diğerine 

geçerken referans çerçevesi değişmektedir (Akt. Halis ve diğ., 2007). 

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) güvenin birbirleriyle ardıĢık Ģeklide ortaya 

çıkan 3 aĢamadan oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Bir diğer güven aĢamasının geliĢmesi bir 

önceki aĢamanın gerçekleĢmesiyle oluĢmaktadır.  

Bu üç tür güven Ģekli Ģöyledir; hesaplanmıĢ güven, bilgiye dayalı güven ve 

özdeĢleĢmeye dayalı güven. Bu üç aĢamalı tanımlamada her iki tarafın yeni bir iliĢkiye 

baĢladığı ve geçmiĢlerinin olmadığı varsayılır. Taraflar birbirlerine karĢı belirsizdir, 

çabuk yakınlaĢırlar ise savunmasız kalacaklarını düĢünürler, geleceğe yönelik belirsizlik 

durumu söz konusudur (Akt. Tüzün, 2007). 

Güvenin geliĢimini, Lewicki ve Bunker (1996:124), “Güvenin AĢamalı Evrim Modeli” 

olarak isimlendirdikleri bir modelle aktarmıĢlardır. Bu, güvende aktörlerin zamanla bir 

aĢamadan diğer bir aĢamaya geçiĢlerini anlatan bir modeldir (ġekil 1).  

Güven, ilk olarak hesaba dayalı (değerlendirme temelinde) olarak baĢlar. Bu aĢamada 

insanlar, bazı riskleri göze alarak güven iliĢkisine girmektedirler. Risk almalarının 

nedeni, gördüğü bir fırsatı değerlendirmek ve/veya algılanan bir tehdidi önlemek 

olabilir. Hesaba dayalı güven türünün baĢlamasının nedeni, insanların bazı kurumsal 

anlamdaki “güvenliğin” oluĢtuğunun (sözleĢmeler ve kanunlar gibi) farkında olmasıdır. 

Bazı iliĢkiler için güven, bu seviyede baĢlar ve burada da son bulur. Lewicki ve Bunker, 

birçok iĢ iliĢkilerinin bu değerlendirmeli güvenle baĢlayıp bittiğini iddia etmektedir 

(Reyhanoğlu, 2006:41).  

Bu süreçte, aynı kültürden ve/veya gruptan olmak iliĢkinin bu aĢamadan değil, daha üst 

aĢamadan baĢlamasına neden olabilir. Bu da kiĢinin-iĢletmenin itibarı, değerleri, kökeni 

konusundaki bilgiyle olabilmektedir. Böylece, bir üst aĢamanın daha kolay geçilmesine 

neden olur. KarĢılıklı birbirini anlama, güveni geliĢtirecektir. Hesaba dayalı güven 

iliĢkisi tecrübesiyle, üyeler artık duyuĢsal temelli güvene geçiĢ için istek duyabilirler. 
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Ancak geri besleme negatif ise, güven zedelenecek ve iliĢki kesilecektir (Reyhanoğlu, 

2006:41).  

ġekil 1. Güven GeliĢim AĢamaları 

Kaynak:  Akt. Reyhanoğlu  (2006:42) 

1.1.6. Güvenin Türleri 

Güven kavramı daha çok güveni oluĢturan unsurlar ya da güven ortamının sağlanması 

nedeniyle elde edilecek faydalar açısından ele alınmıĢtır (Halis ve diğ., 2007). 

Bireylerarası karmaĢık ve çok yönlü iliĢkilerde tek bir güven yapısı geçerli değildir. 

Rasyonel ve duygusal kökleri nedeniyle farklılaĢan ve bu nedenle de iliĢkinin niteliği ve 

sonuçlarını değiĢtirebilen iki temel yapı mevcuttur: BiliĢsel ve duyuĢsal temelli güven 

(Erdem, 2003:163). 

1.1.6.1. BiliĢsel Temelli Güven Yapısı 

BiliĢsel güvende, güvenmek için makul gerekçeler bulunmaktadır. Güven bu anlamda 

rasyonel bir karar olarak nitelendirilmektedir. KarĢıdaki kiĢinin yeterliliği, sorumluluk 

sahibi olması güven kararı için hareket noktası oluĢturmaktadır. ĠĢ ortamı düĢünülerek 

geliĢtirilen bu ayrıma göre, iĢlerin hatasız ve zamanında yapılması gibi ölçülebilir 
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kriterlerden hareket edilerek biliĢsel güven kararına varılmaktadır (Arı, 2003). BiliĢsel 

güven, bireyin karĢısındakilerin itimada layık, emniyet edilebilir ve yeterli bireyler 

olduğuna inanmasına dayanmaktadır (Ergeneli ve Arı, 2005:127). 

BiliĢsel temelli güven yapısı (cognitive based trust) karĢı tarafa yönelik anlamlı bir 

bilgiye sahip olmaya, ayrıca güvenmek için iyi (rasyonel) bir neden arayıĢına dayanır 

(Akt. Reyhanoğlu, 2006:35).  

Yani bireyler, güvenebileceklerini seçerken, iyi nedenler ararlar ve bunu yaparken 

belirli bir bilgiye ihtiyaç duyarlar; bu nedenle de seçim rasyonel bir temele dayanır. 

KarĢı tarafa yönelik tam bir bilgiye sahip olunduğunda güvene ihtiyaç yoktur, tam 

bilgisizlik altında ise güvenmek için rasyonel bir neden bulunmaz. Dolayısıyla güven 

için gerekli bilgi, toplam bilgi ile toplam bilgisizlik arasında bir yerdedir (Akt. Erdem, 

2003:163). 

BiliĢsel tabanlı güven, iyi gerekçeler yoluyla oluĢurken bilgi, güven kararı için temel 

oluĢturmaktadır. McAllister (1995:25), yeterlilik, sorumluluk, güvenirlik ve 

bağımlılığın güven için önemli kaynaklar olduğunu vurgular. BiliĢsel güven modelinde 

kime, hangi koĢullarda ve hangi gerekçeyle (güvenmek için iyi nedenler) 

güvenileceğine yönelik rasyonel bir seçim söz konusudur. BiliĢsel modelde ortaya çıkan 

güven yapıları, değerlendirmeli güven ve bilgiye dayalı güvendir (Reyhanoğlu, 

2006:35).  

BiliĢsel güvenin en iyi izlendiği sürece örnek olarak, karĢı tarafın teknik yeterliliğine 

(beklenen rol performansı) yönelik duyulan güveni vermek mümkündür: Bu işi 

yapabilir! değerlendirmesi bir biliĢsel güven ifadesidir (Erdem, 2003:163). 

Brenkert (1998: 276) ise, biliĢsel temelli güveni tutarlı, “tahmin edilebilirlik” açısıyla 

ortaya atar. Brenkert tahmin etmeyi, bir kiĢinin diğer bir kiĢiye olan inancı (belief) 

Ģeklinde açıklar. Ġnanç, kiĢinin diğer kiĢiler hakkındaki bilgi derecesine dayanır. Bu da 

güvenin sağlanması için iyi bir nedendir. Ancak, bu sınırlı ve iyi olmayan bilgi de 

olabilmektedir. Bu durum, değerlendirmeli güvene yakın durmaktadır. Daha çok 

profesyonel örgütlerde, pazar ve bürokratik tabanlı iliĢkilerde geçerlidir (Reyhanoğlu, 

2006:35).  
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BiliĢsel (hesaplanmıĢ) güven, güven olgusunun duygusal ve sezgisel tarafından çok 

güven duymanın maliyetini, faydalarını ve oluĢabilecek zararları ele almaktadır. BiliĢsel 

güven türüne iĢ yerinde ve iĢ yaĢamında sıkça rastlanır (Akt. Halis ve diğ., 2007). 

Güven, biliĢsel olarak rasyonel bir tercihin sonucunda geliĢir; içsel olarak tutarlı bir 

değerler sisteminin ve bilinçli bir biliĢsel sürecin ürünüdür. Güvenin biliĢsel temeli daha 

çok bireylerin birbirleri ile ilgili geçmiĢ deneyimlerine dayanır çünkü tarafların 

güvenirliklerine yönelik kararları, birbirleri ile ilgili topladıkları bilgilerin biliĢsel bir 

süzgeçten geçmesi ile ortaya çıkacaktır. KarĢılıklılık normuna sadık kalmaları, adil 

uygulamalar geliĢtirmeleri, yetkinlikleri, tutarlı olmaları vb. özellikleri biliĢsel sürece 

etki eden unsurlardan bazılarıdır (Akt. Özen, 2003:187). 

Ancak, güveni bilgiye dayalı rasyonel bir seçim olarak açıklayan biliĢsel model, 

güvenin anlaĢılmasında tek baĢına yeterli değildir. Bireylerin paylaĢtığı kültürel 

anlamların dünyası, duygusal tepkiler ve bireylerarası sosyal iliĢkilerin görüntüsü, 

güvenin sadece düĢünülerek değil hissedilerek yaĢandığını da göstermektedir (Akt. 

Erdem, 2003:164).  

1.1.6.2. DuyuĢsal Temelli Güven Yapısı 

DuyuĢsal temelli güven yapısı (afffective based trust), karĢı tarafa yönelik duygusal 

bağlılığa ve onun iyiliği için endiĢelenmeye ve ilgi göstermeye dayanır. Bu yapıda, 

taraflar güven iliĢkisine duygusal bir yatırım yaparlar; iliĢkinin kendisine bir değer 

atfederler, karĢı tarafın da aynı Ģeyi hissettiğine inanırlar; karĢılıklılık yaratılır ve 

özellikle yardım etme davranıĢı duyuĢsal güven yapısının temel tutumudur (Akt. Erdem, 

2003:164).  

Bireylerin birbirlerine karĢı duydukları özen gösterme, birbirleriyle alakalı olma durumu 

duygusal güvenin temelini oluĢturmaktadır (Ergeneli ve Arı, 2005:128). 

McAllister’ın “etki temelli güveni”, duyuĢsal veya iliĢkisel odak noktasına 

oturmaktadır. McAllister (1995: 26)’a göre etki temelli güven, kiĢiler arasında duygusal 

bağa dayalıdır. Bu bağlar, üyelerin içten gelen hisleriyle ilgilidir. Diğer kiĢilerin 

istekleri ve niyetleriyle birleĢmekte ve bireylerin birbirlerinin iyiliğini düĢündüklerini 
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gösteren ifade ve eylemlerden oluĢan duygusal alanda yapılanmaktadır. Dolayısıyla 

uzun dönemli bir iliĢkiyi beraberinde getirmektedir (Akt. Reyhanoğlu, 2006:38).  

DuyuĢsal modelde güven, güvenen kiĢi ile güvenilen kiĢi arasındaki etkileĢimlerin 

sonucudur; bu nedenle güven yalnızca riske karĢı geliĢtirilen biliĢsel bir yönelimle 

açıklanamaz. Bireyler güven iliĢkilerinde duygusal yatırımlar yaparlar; bu tür iliĢkilerin 

içsel erdemine inanırlar ve duygularının karĢılıklı olacağına emindirler (Özen, 

2003:186). Ġnsanlar arasındaki karĢılıklı bilgi mübadelesi bu yaklaĢımın özüdür (Akt. 

Reyhanoğlu, 2006:38). 

Uzun dönemli iliĢkilerde, kiĢiler arasında karĢılıklı ilgi ve birbirleri için endiĢelenme 

duygusuyla yani empati ile açıklanabilecek bir bağlılık oluĢur. Bu duyuĢsal güven 

durumu, karĢı tarafla veya kurumla özdeĢleĢmeye dönüĢebilir (Jones ve George 1998: 

536). BiliĢsel güven daha yüzeysel ve bireysel çıkarlarla motive iken; duyuĢsal güven, 

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

üzerinde daha güçlü etkisi vardır (Akt. Erdem, 2003:164).  

Bireyler birbirlerine koĢulsuz olarak bağlıdır. Jones ve George (1998: 536), bu 

iletiĢimin koĢulsuz güven oluĢturduğunu, örgütü diğer örgütlerden ayıran, taklit 

edilemez özelliği olarak nitelendirmektedir. ÖzdeĢleĢme temelli güven olarak da 

açıklanan bu güven türü, karĢı tarafın istek ve niyetlerine yönelik empatiye 

dayanmaktadır (Lewicki ve Bunker 1996: 119, Akt. Reyhanoğlu, 2006:39). 

Diğer yandan, farklı özellikleri olan bu yapılar birbirlerine bağlı olarak da geliĢebilir. 

Bireylerarası etkileĢim sıklığı arttıkça biliĢsel yapının duyuĢsal güvene dönüĢmesi sıkça 

görülür (iĢ arkadaĢlığının zamanla derin bir dostluğa dönüĢmesi gibi) (Erdem, 

2003:164). 

Ancak tersi durum da olağandır; örneğin, iki akademisyen birbirlerinin teknik 

yetkinliklerine saygı duyabilirler, ancak bu biliĢsel boyut ikisi arasında duyuĢsal güveni 

geliĢtirmez. Aynı durum güvensizlik için de geçerli olabilir yani bir çalıĢanın iĢini tam 

olarak yapamayacağına inanabiliriz ancak niyetinin kötü olmadığına güvenebiliriz (Akt. 

Erdem, 2003:164).  
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Tablo 3. Güven Türlerinin Rasyonel ve Duygusal Temelleri 

          Duygusallık 

Rasyonellik 

Yüksek DüĢük Hemen Hemen Yok 

Yüksek Ġdeolojik Güven BiliĢsel Güven Rasyonel Tahmin 

DüĢük Duygusal Güven Günlük Sıradan 

Güven 

Olası Tahminler 

Hemen Hemen 

Yok 

Ġnanç Kader (Kısmet) Belirsizlik ve Panik 

Kaynak: Akt. Özbek (2004) 

Yukarıdaki tabloda insanlardaki duygu rasyonellik derecelerinin yoğunluğunun hangi 

tür güven biçimini oluĢturduğu üzerinde durulmaktadır. Yukarıdaki tablodan hareketle, 

ideolojik güven yüksek derecede duygusallığı içerisinde barındırmaktadır. 

Rasyonelliğin düĢük olduğu duygusallığın yüksek olduğunda ise duygusal güven 

(emotional trust) ortaya çıkmaktadır. Rasyonel düĢünme biçiminin hemen hemen hiç 

olmadığı durumda ise “inanç” faktörü ortaya çıkmaktadır (Özbek, 2004).  

DüĢük duygusallık ve yüksek rasyonalitede ortaya çıkan güven biçimi ise “biliĢsel 

güven”dir. Duygusallık ve rasyonalitenin hemen hemen hiç olmadığı durumda 

“belirsizlik ve panik” ortaya çıkmaktadır (Özbek, 2004). 

BiliĢsel ve etki temelli güven arasındaki bu ayrım, iĢbirliği iliĢkisi için ilk giriĢimde 

biliĢsel temelli yaklaĢımın daha doğru olacağını vurgular, ama iliĢki düzeyi 

olgunlaĢtıkça dostluk bağlarının geliĢtirilmesini sağlayacak etki temelli güven esas 

alınabilir (Akt. Reyhanoğlu, 2006:39). 

1.1.6.3. ÖzdeĢlemeye Dayalı Güven 

ÖzdeĢleĢmeye dayalı güven diğer tarafın istek ve niyetleriyle özdeĢleĢmeye dayanır. 

ÖzdeĢleĢmeye dayalı güvende kiĢiler arası iliĢkiler geliĢmiĢtir, kiĢi diğerinin bir ajanı ya 

da yerini tutacak biri gibi davranıĢ sergiler. ÖzdeĢleĢmeye dayalı güvende hem bilgi 

hem de özdeĢleĢme geliĢmiĢtir. KiĢi hem karĢısındakini bilir ve tanır, hem de diğerinin 
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güvenini sağlamak için ne yapacağını bilir. Hesaba dayalı ve bilgiye dayalı güvene 

yönelik eylemler özdeĢleĢmeye dayalı güveni oluĢturur (Akt. Tüzün, 2006:21).  

Robbins ve Decenzo (2001)’nun da belirttiği gibi, bu düzeyde güven iliĢkisi, tarafların 

birbirlerinin isteklerinin anladıkları ve bu istekleri kendilerinin de benimseyip 

onayladığı; bu karĢılıklı anlayıĢın bireyleri birbirlerinin ortak çıkarları adına hareket 

etmeye yönlendirdiği üst düzey bir güven iliĢkisidir. ÖzdeĢleĢmeye dayalı güven bir 

tarafın diğer tarafın ihtiyaçlarını, seçimlerini bildiğinde veya tahmin ettiğinde geliĢir. 

Artan özdeĢleĢme “diğeri gibi düĢünme”, “diğeri gibi hissetme” ve “diğeri gibi 

davranmayı sağlar. ÖzdeĢleĢmeye dayalı güven örgüt içinde kimlik algılayıĢını da 

etkiler ve destekler (Akt. Tüzün, 2006: 21). 

Bunlardan baĢka, literatür incelendiğinde Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992)’in 

özdeĢleĢmeye dayalı güvenini, Jones ve George (1998)’un  koĢulsuz güven olarak, 

bilgiye dayalı güvenini ise, koĢullu güven olarak tanımladıkları görülmektedir. 

1.1.7. Güvenin Eğitim Psikolojisindeki Yeri 

Güven kavramı eğitim psikolojisinde de ele alınmaktadır. Maslow’un yapmıĢ olduğu 

motivasyonel çalıĢmalarda güven olgusu daha da dikkat çekmeye baĢlamıĢtır. Güven 

olgusu Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde üçüncü sırada sosyal ihtiyaçlar baĢlığı 

altında ele alınmıĢtır. Sosyal ihtiyaçları; sevme, yardımcı olma, sorumluluk duyma, 

Ģefkat gösterme, sevilme, ait olma, kabul edilme Ģeklinde sıralamak mümkündür. Bu 

ihtiyaçların giderilmesinin temelinde “karĢılıklı güven” vardır (Yılmaz, 2005:568).  

Maslow (1996:116) insanları hayvanlardan ayıran güvenlik, ait olma ve saygı gibi 

yüksek düzeyli ihtiyaçlarının olduğunu ve bu ihtiyaçların ise ancak gerekli kültürel 

koĢulların sağlandığı ortamlarda karĢılanabileceğinden bahseder. Maslow, güveni 

fizyolojik ihtiyaçlardan sonra ikinci temel ihtiyaç olarak belirtmiĢtir. Ona göre açlık, 

susuzluk ve cinsellik gibi fizyolojik ihtiyaçların karĢılanmasından hemen sonra bireyin 

kendini güvende hissetme ihtiyacı gelmektedir. Kendini güvende hissetmeyen bireyde 

benliği koruma ve saldırganlık gibi davranıĢ bozuklukları görülebilmektedir (AkbaĢ, 

2005:277). 
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AraĢtırmalarında bu konuya değinen Freud ve Erikson psiko-seksüel geliĢim ve psiko-

sosyal geliĢim baĢlıkları altında kiĢilerin güven ve güvenlik ihtiyaçlarının önemi 

üzerinde durmuĢlardır. Freud, yaĢamın ilk beĢ yılında geçirilen yaĢantıların yetiĢkinlik 

yıllarındaki kiĢilik özelliklerinin temelini oluĢturduğunu ifade etmiĢtir (Serin, 

2006:127). Psiko-seksüel geliĢim kuramında beĢ temel dönem olup bunlar; 1- Oral 

Dönem (0-1 YaĢ), 2- Anal Dönem (1-3 YaĢ), 3- Fallik Dönem (3-6 YaĢ), 4- Gizil 

Dönem (6-12 YaĢ), 5- Genital Dönem (12-18 YaĢ) olarak sıralanmaktadır (ġiĢman, 

2001:81).  

Freud, bireylerdeki güven duygusunun oral dönemde oluĢtuğunu ifade ederek bu 

dönemin çocukta temel güven duygusunun oluĢumunda etkili olduğunu ileri sürmüĢtür 

(ġiĢman, 2000; Serin, 2006; Aydın, 2000). 

Freud, bu dönemde ana-babanın bebeğe güven verici bir Ģekilde besleyici yaklaĢımının, 

çocuğun ileri dönemde dıĢ dünyaya karĢı olumlu beklentiler içinde oluĢunun temelini 

attığını belirtmektedir. Ayrıca bu dönemde ebeveynlerin çocuğun ihtiyaçlarını düzenli 

bir Ģekilde ve zamanında karĢılamasının çocukta bir güven, iyimserlik ve ümit hissi 

geliĢtireceğini, bu güven duygusunun sadece çevresindekilere değil, aynı zamanda 

kendine ve kendisinin yapabileceklerine karĢı da kazanıldığını ileri sürmektedir 

(Akt.Yılmaz, 2006). 

Freud’a göre birey, özellikle oral dönemi baĢarılı bir Ģekilde tamamlarsa kendine olduğu 

gibi diğer insanlara da güvenir ve onlardan destek alabilir (Keskinkılıç, 2007:113). 

Erikson, Freud’dan farklı olarak, kiĢilik geliĢiminde sadece 0-6 yaĢ döneminin önemli 

olduğunu değil, kiĢilik geliĢiminin yaĢam boyu devam ettiğini ileri sürmüĢtür (Oktaylar, 

2005:57).  

Erikson, psiko-sosyal geliĢim olarak adlandırılan evreleri ise 8 bölüme ayırmıĢtır. 

Bunlar; 1- Temel güvene karĢı güvensizlik (0-1 yaĢ), 2- Özerkliğe karĢı Ģüphe ve utanç 

(1-3 yaĢ), 3- GiriĢimciliğe karĢı suçluluk duygusu (3-6 yaĢ), 4- BaĢarıya karĢı aĢağılık 

duygusu (6-12 yaĢ), 5- Kimlik kazanmaya karĢı rol karmaĢası (12-18 yaĢ), 6- Yakınlığa 

karĢı yalıtılmıĢlık (18-25 yaĢ), 7- Üretkenliğe karĢı durgunluk (orta yetiĢkinlik), 8- 

Benlik bütünlüğüne karĢı umutsuzluk (yaĢlılık) dönemleridir.  
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Erikson’un “temel güvene karĢı güvensizlik” olarak adlandırdığı dönem Freud’un 

kuramındaki oral döneme karĢılık gelir (Keskinkılıç, 2007:119).  Bu dönemde, bebeğin 

kendisine ve çevresine karĢı güven geliĢtirip geliĢtiremeyeceği belirlenir. Annenin 

bebeğin çevresinde bulunup gereksinimlerini karĢılaması bebekte güven duygusu 

oluĢturur. Bu gereksinimlerin ne denli iyi karĢılandığı ise güvensizlik oranını belirler 

(Demirel ve diğ., 2004:28).  

Temel güven duygusundan yoksun yetiĢmiĢ çocuklar, ilerdeki hayatlarında sosyal iliĢki 

kurmaktan çekinen kendine güvensiz kiĢiler olabilirler  (Keskinkılıç, 2007:120). Bireyin 

yaĢamının her aĢamasında baĢka insanlarla iletiĢim kurması, diğer birey ve gruplarla 

uyum davranıĢı göstermesi, arkadaĢlık iliĢkilerini güçlendirmesi, bireysel özelliklerini 

tanıması, güven duygusu ile ilgilidir (Oktaylar, 2005:57). 

Temel güveni temel yapan Ģey, kurucu nitelikte olmasıdır. Temel güven dünyaya genel 

bir yönelim, çocukluğun erken aĢamalarında oluĢan tutumlar ve proto-pratikler 

kümesidir. Hatta temel güven, kısmen kalıtımla geçmiĢ, içkin bir Ģey, insanın doğuĢtan 

sahip olduğu mizacın bir parçası bile olabilir. Temel güven, insanın tüm kiĢiliğinin ve 

dünyaya karĢı tutumunun temelini oluĢturur. Temel güven sadece fiziksel güvenlik ve 

ihtiyaçlarla değil, kiĢinin kendi varlığını ve dünyadaki yerini güvenlikte hissetmesi ile 

de ilgilidir (Solomon ve Flores, 2001:55).  

Buna göre güven duygusunun insan yaĢamının ilk yıllarında oluĢtuğu ve yaĢamın 

sonraki dönemlerini de etkilediği söylenebilir. YaĢamın ilk yıllarında oluĢtuğu ileri 

sürülen güven duygusu mutlaka ileriki yaĢamlardaki geliĢmelerden etkilenmekte ve bir 

takım alt boyutları kendi içinde geliĢtirebilmektedir (Yılmaz, 2006:71).  

1.2. Örgütsel Güven 

Örgütsel güven ya da literatürdeki diğer adıyla kurumsal-kuruma güven ile ilgili ise çok 

sayıda benzer ancak kesin olarak sınırları çizilemeyen tanımlamalar bulunmaktadır. 

Mishra ve Morrissey (1990)’e göre kuruma güven, kiĢilerin kurumsal iliĢkiler ve 

davranıĢlarla ilgili beklentilerini içermektedir. BaĢka bir deyiĢle, “kuruma duyulan 

itimat ve kurumdan alınan destek, kurum tarafından verilen sözlerin tutulacağına ve 

dürüst olunacağına olan inanç” olarak tanımlanabilir (Ġslamoğlu ve diğ, 2007:25). 
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Bireyler arası iliĢkilerin en önemli unsurlarından birisi olan güven örgütsel yaĢamda da 

çok önemli bir yere sahiptir ve örgütsel yaĢamda güvenin yerine iliĢkin çalıĢmalara ilgi 

giderek artmaktadır. Bu çalıĢmalara özellikle de doksanlı yıllarda sık sık 

rastlanmaktadır. Bu çalıĢmalarda örgütlerin farklı boyutlarındaki güven ortamı 

belirlenmeye ve örgütler bu açıdan çözümlenmeye çalıĢılmıĢtır (Yılmaz, 2004).  

Ancak sosyal bilimlerdeki birçok kavramda olduğu gibi güven kavramı konusunda da 

ortak bir tanıma ulaĢılamamıĢtır. Güven ile ilgili olarak yapılan çalıĢmalarda en sık 

vurgulanan düĢünce, kavramın tanımlanmasındaki güçlüktür. Tanımlanmadaki 

güçlüğün yanı sıra güvene delil bulmak da zordur. Çünkü güven birden çok bireyle ilgili 

bir kavramdır. Fukuyama (1998) bu güçlüğün sebebini, güvenin, mikro ve makro 

düzeydeki birçok konunun ve kültürlerin anlaĢılmasında kilit bir kavram olmasına 

bağlamaktadır. AraĢtırmacıların yaptıkları güven tanımlarında bile güvenin içeriği ve 

boyutları arasında farklılıklar vardır (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 334-335; Akt. 

Yılmaz, 2004).  

Örgütlerde ekip üyelerinin doğruluğunu tartıĢmayacakları ve kesinlikle uyacakları ortak 

bir değer sisteminin varlığı açısından bakıldığında, güvenin önemli bir değer olduğu 

görülmektedir. Güven kavramı; beklentileri karĢılama, ilgi gösterme, varlıklarında ve 

yokluklarında ekip üyelerini destekleme gibi bir takım davranıĢ ve düĢüncelerle 

açıklanmaktadır (BaltaĢ, 2000:20). Kendine ve karĢısındakine güven, baĢarının ve 

mutluluğun temel Ģartları arasında yer almaktadır. 

ĠliĢkilerin baĢarıyla yürütülmesi, büyük ölçüde güven duygusuna bağlı olmaktadır. Bu 

anlamda güven, örgüt çalıĢanları arasında geliĢen ya da geliĢtirilen iliĢkilerde var olması 

beklenen temel duygular arasında yer almaktadır. Örgütsel amaçlara ulaĢma ve onları 

elde etme derecesi olarak kabul edilen örgütsel etkinlik, örgütsel güven sayesinde 

mümkün olabilmektedir (Aldemir, 1985: 202). 

Güven, genel anlamda iki tarafın birbirlerine kötü niyet taĢımayacağına (iyi niyet 

eksikliği olmayacağına) dayalı savunmasız kalma istekliliğidir (Baier, 1986; Akt. 

Neveu, 2004). Örgüt içerisinde güven, hem birey düzeyinde oluĢmakta hem de örgüt 

düzeyinde oluĢmaktadır. Fakat bireye güven ve örgüte güven birleĢerek toplamda 

örgütsel güveni oluĢturmaktadır (Nyhan ve Marlowe, 1997; Zaheer ve diğ., 1998; Tan 
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ve Tan, 2000; Blomqvist ve diğ., 2003). Bireye güven bir tarafın diğer bireysel iliĢkiler 

ve davranıĢlar hakkındaki beklentileri ifade etmektedir (Shockeley-Zalabak ve diğ., 

2000). Üstlerin öngörülebilirliği ve onlara duyulan inanca dayalı olarak yönetime 

güveni oluĢturmaktadır (Akt. Polat ve Celep, 2008:310).  

Örgüte güven ise kiĢilerden çok örgüte odaklıdır (Luhmann, 1979; Akt. Neveu, 2004). 

Örgüte güven, bireylerin örgütsel iliĢkiler ve davranıĢlar ağından beklentileri 

(Shockeley-Zalabak ve diğ., 2000); bir baĢka ifadeyle bireyin örgütünün kendi yararına 

olan eylemlerde bulunacağı ya da en azından bu eylemlerin kendisine zarar 

vermeyeceği inancı olarak tanımlanmaktadır (Gambetta, 1988; Akt. Neveu, 2004). 

Özetle örgüt üyelerinin örgüte karĢı beslediği güven eğilimidir (Zaheer ve diğ., 1998, 

Akt. Polat ve Celep, 2008:310). 

Örgütsel güven literatürde (Mishra, 1996) genellikle kurumdaki taraflardan birinin 

gönüllü olarak diğer tarafın beklentisine ve itimadına dayanan açık, güvenilir, ilgili, 

inanılır ve emin bir eğilimi ifade eder. Bu tanıma göre örgütsel güven, örgütlerin 

doğasında bulunan hiyerarĢik iliĢkilerin karĢılıklı olarak belirsizlikler ve eğilimler 

içerdiğini varsayar (Kaneshiro, 2008:5). 

Örgütsel güven, itimat ve destek duygularının iĢverende bireysel olarak bulunmasını 

anlatır. Bu durum, iĢverenin açık sözlü olacağına ve sorumluluklarını üstleneceğine dair 

bir inançtır (Gilbert ve Tang, 1998).  

Güven, Nhyan (2000)’e göre,  tüm bireyler arası iliĢkilerin merkezini oluĢturarak, 

insanları bir arada tutar ve kiĢilere bireysel bir güvenlik anlayıĢı verir. Kamu sektöründe 

güven, kiĢilerarası güvenin örgütsel değerler dizisi açısından sürdürülebilir olması ve 

örgütsel bağlılık ile verimliliğin artırılması temeline dayanır. Günümüzde baĢarıya 

götüren stratejiler güç sahiplerinin katılımcı karar verme, Ģeffaflık ve hesap verme 

kültürünü benimsemelerini ve "kurumsal güven" veren yönetim yapılarını 

gerektirmektedir (Argüden, 2000). 

Örgütte güven, iĢgörenlerin örgüt çalıĢmalarına gönüllü olarak eğilimli olmalarını içerir. 

Bu gönüllülük sadece örgütün çalıĢmalarını açıkça iĢgörenlere formal veya informal 

iletiĢim ağları ile iletilmesiyle mümkün hale gelmektedir (Tan ve Lim, 2009:50). 
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Fox (1974) baĢarılı kurumların üç temel boyuttan oluĢan güven olgusu üzerine inĢa 

edildiklerini belirtmiĢtir. Bu boyutlar; 

 Yatay Güven: ÇalıĢma arkadaĢları veya aynı seviyedekiler arasında güven, 

 Dikey Güven: ĠĢgören ile yönetici-iĢveren arasındaki güven, 

 DıĢ Güven: Kurum ile müĢterileri ve alıcıları arasındaki güvendir. 

KiĢilerarası güvenin kalmadığı ortamlarda, insanların enerjilerini geliĢmek için değil, 

diğerlerini engellemek için kullandıkları yönünde görüĢ birliği vardır (Covey,  2005; 

Solomon ve Flores, 2001; Fukuyama, 2000; Esmer, 1999; Caine ve Caine, 2002).  

Kurumda güven ortamı oluĢmadığında insanlar enerjilerini baĢkalarını çekiĢtirmek, 

politika yapmak, rekabet etmek, Ģahsi çatıĢmalara girmek, sırtını kollamak, birinin 

arkasından iĢ çevirmek ve birisinin düĢünceleri hakkında fikir yürütmek için kullanırlar. 

Güven olmayan ortamda insanlar iĢlerini yaparlar ama fikirlerini, coĢkularını ve 

ruhlarını ortaya koymazlar. Bir cümleyle ifade etmek gerekirse, güvensizlik zaman ve 

enerji kaybına neden olur (Akt. AkbaĢ, 2005:278). 

Costigan ve diğ. (1998)’e göre, örgütte bireyler arasında, özellikle astlar ile üstler 

arasındaki iliĢkilerin kalitesinde güvenin önemli bir etkisi bulunmaktadır. Çünkü 

bireyler arası iliĢkilerdeki güven, bireylerin birbirleriyle alakadar olmalarına, birbirlerini 

desteklemelerine, birbirlerine ve iliĢkilerine özenmelerine neden olmaktadır. Andrews 

(1994), üstler ile astları arasındaki iliĢkilerde karĢılıklı güven duygusunun varlığının 

personelin güçlendirilmesi kavramının önemli bir unsuru olduğunu öne sürmektedir 

(Ergeneli ve Arı, 2005:128). 

Benzer biçimde Mishra ve Spreitzer (1998) de özellikle iĢten çıkarmaların olduğu 

iĢletmelerde, iĢyerinde kalanların üstlerine duydukları güvenin ve güçlendirilmiĢ olma 

algısının yüksek olması durumunda, iĢten çıkarmaların daha az endiĢe veren bir durum 

olarak değerlendirildiğini öne sürmüĢlerdir (Ergeneli ve Arı, 2005:128). 

Örgütler içinde var olan güvenin tümü olmasa bile çoğu, bireyler arasında itibar ve 

deneyim temelinde,  ikili iliĢkiler çerçevesinde kurulan “hızlı güven” ve yargılar 

türünden bir güvendir. Deneyim ve gözlem yoluyla izlenim edinme ve değerlendirme 

yapma, örgütler dıĢında nasıl oluyorsa örgütler için de öyle olur. Ama örgütsel güven, 
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örgüt içindeki kiĢisel güven iliĢkilerinin toplamından ibaret değildir. Örneğin “güven 

yelpazesi” örgütsel güven ölçülerinden biridir. Güven yelpazesindeki farklılıklardan 

bazen “seyrek” ve “sık” güven olarak söz edilir (Cohen ve Prusak, 2001:58). 

Seyrek güven, yaygın örgütsel güveni ifade ederken, sık güven de yerel gruplar içindeki 

güçlü, kısa güven bağlarını tanımlar. Ġnsanlar elbette sahip oldukları güven duygularını, 

kiĢisel olarak tanıdıkları insanların tavsiyeleri üzerine belli ölçülerde baĢkalarına da 

yayarlar. Güvenin bu Ģekilde katlanıĢı örgütsel güven kaynaklarından biri olup, bazı 

bakımlardan kiĢisel güven ile kurumsal güven arasında bir köprü oluĢturur. Ġnsanlara 

kefil olup onları birbirleriyle tanıĢtırarak güven aracılığı yapanlar, tüm örgüt içinde 

güvenin yaygınlaĢmasına ve güvenilir olan kiĢiler ile güvenilir olmayanlar arasında 

ayrım yapılmasına yardımcı olurlar (Cohen ve Prusak, 2001). 

Örgütsel güven, örgüt içinde tüm örgüt üyelerinin katılımıyla yaratılması gereken 

psikolojik bir ortam olarak değerlendirilebilir. Bu ortamın yaratılmasında yönetim 

kademesinin yaklaĢımı temel belirleyici faktör olarak görülebilir. ĠliĢkilerin derinliği, 

rol ve sorumlulukların tam anlaĢılması ve çalıĢanlarda iĢi yapabilme konusundaki 

yeterlilik örgütün güvenilir bir kültüre sahip olmasını sağlayan önemli unsurlar arasında 

yer almaktadır (Akt. Asunakutlu, 2002:5). 

Güven duygusu hâkim olan örgütlerin genel özellikleri arasında, açık ve katılımlı bir 

ortam olması, sorumlulukların çalıĢanlar tarafından benimsenmesi, üretkenliğin ve 

örgüte bağlılığın yüksek olması, uzlaĢma kültürünün egemen olması, takım çalıĢmasına 

yatkınlık olması, çalıĢanların yüksek iĢ doyumuna sahip olması, kararlara katılım 

sağlanması (Büyükdere ve SolmuĢ, 2006), çalıĢanlar arasında sürtüĢmelerin azalması, 

verimliliğin yükselmesi, motivasyonun artması, çalıĢanların iĢten ayrılma oranlarının ve 

devamsızlığının düĢmesi, yaratıcılığın egemen olması sayılabilir (Akt. Bökeoğlu ve 

Yılmaz, 2008:213). 

Güven duygusu hâkim olmayan örgütlerde ise, çalıĢanlar birbirini suçlamakta, sürekli 

olarak savunma mekanizmaları geliĢtirmekte, sorumluluk almaktan kaçınmakta, 

Ģüpheci, kıskanç olmakta, dedikodu yapmakta, sürekli iĢten kaçma davranıĢı 

göstermekte, örgütün hedeflerini benimsememektedir. Ayrıca çalıĢanların bağlılığı 

azalmakta, iĢ doyumu düĢmekte, performansı en az düzeye inmekte, çalıĢanlar mutsuz 



33 

 

(Büyükdere ve SolmuĢ, 2006), örgüt atmosferi genel olarak sessiz olmakta, Ģikâyetler 

cezalandırma ve kovulma nedeni sayılabilmekte, insanlar kendilerini iĢlerinin içine 

kilitlenmiĢ hissetmektedir (Akt. Bökeoğlu ve Yılmaz, 2008:213). 

1.2.1. Örgütsel Güvene Yapılan Yatırımlar  

Güveni inĢa edici ve koruyucu davranıĢlar, liderlerin yapabilecekleri en önemli sosyal 

sermaye yatırımıdır. Hiç kimse dayatmayla ya da talimatla güven yaratamaz ve 

güvenden yoksun olan bir örgütte güveni geliĢtirmek zordur. Ama güveni kazanmak ve 

teĢvik etmek mümkündür ve kurum liderleri var olan güveni güçlendirecek sorumlu 

adımlar atabilirler (Cohen ve Prusak, 2001:71). Bu adımlar; 

 Güvenilir Olmak: Bir örgüte havasını veren liderlerdir; kendi davranıĢlarıyla var 

olan değer ve normları yaratıp sürdürenler herkesten önce onlardır. Güvenilirlik 

dayatılamaz, olsa olsa gösterilebilir. Liderlerin yaptıkları örgütün havasını belirler. 

Örgüt içinde baĢarılı olmak için ne yapılması gerektiğine örnek olurlar. 

 Açık Olmak ve Açıklığı TeĢvik Etmek: Ġnsanların kim olduklarını ve ne yapmakta 

olduklarını bilmek sosyal bağları ve güveni artırır, tıpkı gizliliğinin kuĢku yaratması 

gibi. Açıklık ve güven birbirine sıkı sıkıya bağlıdır. Açıklık olmadıkça güveni 

korumak da zordur. ĠĢgörenlere sahip oldukları bilgileri diğer firmalarda çalıĢan 

eĢitleriyle paylaĢmalarına, hatta bunu, kendi firmalarının öteki firmalara rakip olduğu 

durumlarda bile yapabilmelerine izin verilmesi de güveni artırır ve gösterir.  

 Güvenmek: Ġnsanların ne kadar güvenilir ya da dürüstlükten uzak olduklarına 

inanıyorsanız, onlar da genellikle o kadar güvenilir ya da dürüstlükten uzak olma 

eğiliminde olurlar. Çoğu insan özsaygısının önemli bir kısmını iĢinden ve çalıĢma 

yaĢamından edinir. ĠĢini nadiren bile bile kötü yapar. Liderler sosyal sermayenin 

oluĢmasına, iĢgörenlerine güvenmekle, iĢlerini iyi yapmak istediklerini varsaymakla 

yardımcı olur. AĢırı gözetim güvensizlik yaratır. Yerinde ve saygılı bir gözetimin 

güveni yok etmeyip geliĢtirdiği durumlar da vardır. Ama en yaygın güven pekiĢtirici 

mekanizmalar sosyal olanlardır.  

 Maddi TeĢvikler: Güvenin ve onun zorunlu olan sahiciliğinin sahip olduğu derin 

sosyal nitelik göz önünde bulundurulduğunda, dolaysız ekonomik teĢviklerin güven 
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yaratıcı diğer önlemler kadar yararlı olmadıkları görülür. Bununla birlikte, doğru 

türden maddi yararlar güvenin yaratılmasına yardımcı olabilir.  

 Temel Üzerine ĠnĢa Etmek: Günümüzün bilgi ekonomisindeki karĢılıklı bağımlılık 

ve bilgiye dayalı çalıĢmanın insanların zekalarını ve hayal güçlerini ortak çabaya 

dahil etmelerini gerektirmesi Peter Drucker’ın niçin, “Örgütler artık zorlama 

temelinde değil, güven temelinde inĢa ediliyorlar” dediğini açıklar. Zor ancak boyun 

eğdirir ama boyun eğdirme yeterli değildir. Gerekli olan bağlılıktır ve bağlılık da 

güven olmadıkça var olamaz.  

Toplulukları bir arada tutan değiĢik bileĢenler vardır. Çıkar ve görev paylaĢımı 

bunlardan bazılarıdır. Güven ise temel bileĢendir. Çıkar ve görev paylaĢımı güvenin 

geliĢmesine yardımcı olabilir ama eğer güven yoksa ya da ihanete uğramıĢsa, bir 

konuda sağlanmıĢ coĢku ya da ortak çalıĢmaların avantajları ne kadar büyük olursa 

olsun, bunlar bu kolektif varlıkları bir arada tutmaya yetmez (Cohen ve Prusak, 

2001:79). 

1.2.2. Örgütsel YaĢamda Güvenin Algılanması 

Örgüt üyelerinin, çoğu zaman yaĢadıkları güven iklimi ile özdeĢleĢtirdikleri yönetici 

davranıĢları, farklı saiklerden etkilenir. KuĢkusuz güvenilir davranıĢlar sergilemek, her 

Ģeyden önce bireysel bir sorumluluktur ve bireysel eğilimlerle iliĢkilidir. Ancak mikro 

unsur olarak nitelendirilebilecek bu eğilimlerin yanında, davranıĢların öğrenildiği ve 

sergilendiği ortam koĢullarını da dikkate almak ve bu konuya yönelik makro ve meso 

unsurları birlikte içeren bir model üzerinde durmak yararlı olacaktır (Erdem, 2003:169). 
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ġekil 2. Örgütsel YaĢamda Güvenin Algılanması 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Kaynak: Akt. Erdem (2003:169) 

Güveni etkileyen en önemli faktörün örgüt kültürü olduğu kabul edilir. Örgüt kültürü 

zaman içinde geliĢir ve değiĢir, buna bağlı olarak da insanlar olumsuz deneyimlerle 

karĢılaĢtıklarında veya karĢı tarafın güvenilirliği ile ilgili hatalı tahminlerde 

bulunduklarında davranıĢlarını değiĢtirebilir. Bazı kültürlerde güven düzeyi olduğu 

kadar güvenme eğilimi de yüksektir (Demircan ve Ceylan, 2003:143). 

Yeteneğin örgütlerde temel ve önemli bir güven kaynağı olduğuna inanılır (Mishra, 

1996). Örgüt düzeyinde yetenek örgüt stratejisinin veya yönetim vizyonunun sağlamlığı 

olarak da değerlendirilir. Birey düzeyinde yetenek ise; liderin profesyonelliği, amaçları 

gerçekleĢtirme kapasitesi, durumları akılcı değerlendirme düzeyi ve kiĢiler arası 

iliĢkileri çerçevesinde ele alınır (Demircan ve Ceylan, 2003:143). 

Bilgi ve iletiĢim belki de güveni geliĢtirmek için yönetilmesi en kolay kaynaktır. 

Günlük yaĢantıdaki güvensizliğin çoğu duygular, beklentiler ve düĢünceler ile ilgili 

iletiĢim eksikliğinden kaynaklanmaktadır. Zucker (1986)’a göre güvenin oluĢturulması, 
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paylaĢılan değer yaratarak karĢı tarafın davranıĢlarının öngörülebilirliğini artıran bilgiye 

dayanmaktadır (Hardey ve diğ., 1998). 

Farklı bilgi türleri güveni etkilediğinden, güven yaratmak için geniĢ bir bilgi alanına 

ihtiyaç vardır. Tablo 4’te araĢtırmalarda güveni en çok etkilediği ortaya koyulan 

faktörler gösterilmektedir. 

Tablo 4. Örgütlerde Güveni Etkileyen Faktörler 

Güvenin Sebepleri Ġlgili AraĢtırma 

GeçmiĢ etkileĢimler Boyle ve Bonacich, 1970 

Yetenek Cook ve Wall, 1980; Good, 1988; Jones ve diğ., 1975; 

Butler, 1991; Hovland ve diğ., 1993 

Açıklık, geçmiĢ sonuçlar Gabarro, 1978 

Açıklık, paylaĢılan 

değerler, otonomi 

Hart ve diğerleri, 1986; Mccauleh ve Kuhnert, 1992 

Ġnanılırlık  Johnson, George ve Swap, 1982 

Yeterlilik,yardımseverlik, 

dürüstlük, iyi niyet 

Larzelere ve Houston, 1980; Lieberman, 1981; Mishra, 

1996; Ring ve Van De Ven, 1992 

ĠletiĢim   Mccauley ve Kuhnert, 1992; Fairholm, 1994, Marlowe, 

1992;  Mishra ve Morrisey, 1990; Butler, 1991 

Güçlendirme Peters, 1994; Sonnenburg, 1994 

Örgütsel küçülme Mishra ve Mishra, 1994 

Örgüt kültürü Doney ve Cannon, 1998 

Adalet algıları Mayer ve diğ., 1995; Konovsky ve Pugh, 1994; 

Greenberg, 1996; Pillai ve diğ., 1999; Tyler ve Degoey, 

1996; Ruderman, 1987; Korsgaard ve diğ., 1995 

DönüĢtürücü liderlik Pillai ve diğ., 1999; Kauzers ve Posner, 1987 

Kaynak: Demircan ve Ceylan (2003:144) 
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Ġnsan iliĢkilerinde en önemli yere sahip olan güven, gerek eski, gerekse de yeni örgüt 

modellerinde ön planda tutulmuĢ, yeni örgüt modellerinde çalıĢanların artan etkileĢime 

dayalı çalıĢma temposuna bağlı olarak önemi giderek artmıĢtır. Bu nedenle, örgütsel 

performansa doğrudan etki eden güven, örgüt içinde, örgütsel bağlılık, sadakat, 

vatandaĢlık, yöneticiye duyulan güven, takıma dayalı güven gibi konularda geniĢ bir 

akademik yazına yayılmıĢtır (Erdem ve diğ., 2006: 72). 

Güvenin boyutları iliĢkinin tipine göre farklılaĢtığından, örgütsel güven ilgili 

araĢtırmalarda üç ayrı düzeyde incelenmiĢtir. Bunlar;  çalıĢanlar arası güven, yöneticiye 

duyulan güven ve kuruma olan güvendir (Özen, 2003: 187).  

Bu üç düzey birbirlerinden ayrılmıĢ gözükse de, iç içe geçmiĢ durumdadırlar. Örneğin, 

çalıĢanların yöneticiye duydukları güven örgüte duydukları güven Ģeklinde 

genelleĢtirilebilir. Ayrıca, yöneticiye duyulan güven, yönetsel yetkinliğine duyulan 

güven olurken; meslektaĢlar arası ve/veya astlara olan güven ise iĢ yetkinliği ve kiĢisel 

yetkinlik olarak öne çıkmaktadır (Erdem ve diğ., 2006: 73).  Özen (2003: 187)’e göre, 

ne Ģekilde incelenirse incelensin güvenin, algılanan güvenirlik düzeyi olarak belirleyici 

unsuru adalet algılamasıdır.  

ÇalıĢanın yöneticiye güven duyması, daha çok iliĢkisel ve duyuĢsal temele dayanır. 

ÇalıĢanın bireysel eğilimleri ve değerleri ön plandadır, bir baĢka deyiĢle, psikolojik 

temeldedir. Bu anlamda dürüstlük, açıklık, tutarlılık kavramları ön plana çıkar ki, bu da 

güveni etkiler. ÇalıĢan yöneticisine “yönetsel yetkinlik, adillik, hamilik” anlamında 

güven beslerken, yönetici ise çalıĢanına “iĢ yetkinliği, itaat” anlamında güven 

besleyebilmektedir (Erdem ve diğ., 2006:73). 

1.2.3. Örgütsel Güven Modelleri  

Literatürde yer alan güven modelleri boyutları itibariyle benzerlikler ve farklılıklar 

göstermektedir. Bu nedenle çalıĢmanın bu kısmında literatür tarafından kaynak alınan 

güven modelleri incelenecek ve modellerin benzer ve farklı yönleri irdelenecektir.  

1.2.3.1. Mishra Güven Modeli  

Bireysel güven, kiĢinin bireysel iliĢkilere ve davranıĢlara yönelik beklentilerini 

yansıtırken, örgütsel güven kiĢinin, örgütsel iliĢkilere ve davranıĢlara yönelik 
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beklentisidir. Mishra hem örgütler hem de bireyler için geçerli dört boyutlu bir güven 

modeli oluĢturmuĢ ve bu dört boyutun güven algılamasını yarattığını söylemiĢtir 

(Shockley-Zalabak ve diğ., 2000).  

Mishra’nın örgütsel güven modeli çok geniĢ bir Ģekilde, çeĢitli literatürde 

desteklenmiĢtir. Mishra modeli dört farklı güven boyutunu tanımlar; (a) yeterlik 

(competence), (b) açıklık (openness), (c) ilgililik (concern), (d) itimat edilirlik 

(reliabilitiy) (Mishra,1996).  

Tablo 5’te Mishra modelinin boyutlarının hangi anlamı ifade ettiği gösterilmektedir. 

Tablo 5. Mishra Güven Modeli Boyutları 

Boyut Anlam 

Yeterlik KiĢi ya da örgütten beklenen standartları gerçekleĢtirebilme 

yeteneğine yönelik emin olma durumunu yansıtır 

Ġtimat Edilirlik Söylemler ve eylemlerde tutarlılık beklentisini yansıtır 

Açıklık  Güvenen ve güven duyan arasındaki iletiĢimin açık ve dürüst 

algılanmasını yansıtır 

Ġlgililik  Diğerlerinin refahına yönelik ilgiyi yansıtır 

Kaynak: Akt. Tüzün (2006:38) 

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik örgütsel güvene uyarlandığında, 

örgütün pazarda yaĢamını sürdürebilme kabiliyeti ile birlikte, liderlikte etkinlik 

varsayımı algısı genelleĢtirilir (Shockley-Zalabak ve diğ., 2000).  

Örgütler ve örgütler arası düzeyde güvenin yeterlilik boyutu, özellikle değiĢim iliĢkileri 

bağlamında tartıĢılmıĢtır (Mishra, 1996). Örgütsel güvenin yeterlik boyutu aynı 

zamanda çalıĢanların örgütlerinin liderlik yeterliliğine yönelik emin olma kapsamını da 

yansıtır (Akt. Çetinel, 2008).  

Mishra modelinin ikinci boyutu açıklık boyutudur. Güvenin diğer boyutlarla iliĢkisini 

kurabilmek açısından, açıklık ve dürüstlüğü algılayabilmek yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasındaki iĢ iliĢkilerinde anahtar durum konumundadır (Mishra, 1996).  
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Açıklığı oluĢturmada en önemli rol liderlere düĢmektedir. Örgüt içindeki açıklık 

algılayıĢını yaratanlar liderler ya da yöneticilerdir (Akt. Tüzün, 2006:38).  

Mishra modelinin üçüncü boyutu ilgililik boyutudur. Ġçtenlik ve Ģefkat, açıklık ile 

birleĢerek ilgililik algılayıĢını oluĢturur. Bu boyut örgüt üyelerinin, liderlerinin 

ilgililiğini algıladığında oluĢur (Shockley-Zalabak, ve diğ., 2000).  

Mishra (1996) ilgililiği; grup, örgüt ya da sosyal düzeyde birinin kendi menfaatleri ile 

diğerlerinin menfaatlerinin dengelendiği durum olarak tanımlamıĢtır. Ġlgililik açısından 

güven, sadece hiyerarĢik iliĢkilerde mevcut değildir, aynı düzeydeki hiyerarĢi için de 

geçerlidir (Akt. Tüzün, 2006:38). 

ÇalıĢanlar yöneticilerin, onların refahını ve menfaatlerini koruyacaklarına yönelik 

güven duymak isterler ve bu durumu ilgililik olarak algılarlar (Akt. Tüzün, 2007:110).  

Mishra modelinin dördüncü boyutu olan itimat edilirlik, tutarlı ve güvenilir davranıĢ 

beklentisi ile ilgilidir. Söylemlerde ve eylemlerde tutarlılık ve uygunluk güveni 

oluĢturur. Söylemler ve eylemlerdeki tutarsızlık güven düzeyini düĢürür (Akt. Çetinel, 

2008). 

Yöneticinin ya da liderin güvenilirliği, aynı zamanda itimat edilebilirliği ile tanımlanır. 

Yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki güven, tutarlı davranıĢ ile gerçekleĢecek, iĢ 

iliĢkilerindeki kararlar bu davranıĢlardan etkilenecektir (Mishra, 1996).  

Ġtimat edilirlik, güvenilirlik ve tutarlılık örgüt içi ve örgütün tedarikçileri, müĢterileri ve 

iĢ ortakları ile olan güven düzeyini etkiler (Akt. Tüzün, 2006:39).  

1.2.3.2. Bromiley ve Cummings Güven Modeli 

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve örgütsel güven ayrımını yapmıĢtır. Bireysel 

güven, kiĢinin iliĢkilerinde ve davranıĢlarındaki beklentileri ifade ederken, örgütsel 

güven, kiĢilerin örgütsel iliĢkilerden ve davranıĢlardan beklentilerini ifade etmektedir. 

Örgütsel güvenin, çalıĢanların tecrübelerine göre farklı Ģekilde ve farklı düzeylerde 

algılanabileceğini belirtmiĢtir (Tüzün, 2007:111). 
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Bromiley ve Cummings (1996) güveni “duygusal, biliĢsel ve niyetsel” parçalardan 

oluĢan bir olgu olarak tanımlamıĢtır. Belirtilen üç güven unsuru çalıĢan davranıĢlarını 

tanımlamaya yöneliktir (Çetinel, 2008).  

Bromiley ve Cummings (1996), güveni bireyin ya da birey grubunun diğer birey ya da 

birey grupları üzerindeki ortak inançları olarak değerlendirmiĢ ve güvenin; 

(1) Açıkça ya da gizli olarak birisi için iyi inanca sahip olma çabasını, 

(2) Dürüst olmayı, 

(3) ġartlar elverse bile diğerinden avantaj sağlamayı beklememeyi beraberinde 

getirdiğini belirtmiĢlerdir.  

Devamında bu güven tanımının rasyonelliğini, güveni içeren örgütler arası ve içi 

etkileĢimde sosyal içerikli olmasına, öznel ve iyimser doğasına bağlamıĢlardır (Tüzün, 

2006:40).  

ġekil 3. Bromiley ve Cummings Güven Matrisi 

 GÜVEN PARÇALARI 

G 

Ü 

V 

E 

N 

 

B 

O 

Y 

U 

T 

L 

A 

R 

I 

 Duygusal BiliĢsel Niyetsel 

Bağlılığı koruma    

Dürüst Ģekilde tartıĢma    

Avantaj sağlamaktan 

kaçınma 
   

Kaynak: Akt. Tüzün (2006:40) 

Yukarıdaki güven tanımının ilk boyutu ile bireyin “itimat edilir davranması” ya da 

bağlılığı oluĢturmaya yönelik hareket ettiğini ileri sürülür. Tanımın ikinci boyutunda, 
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birinci boyutunu da içererek, güvenli birey hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarlı 

olduğu ileri sürülmektedir.  

Tanımın üçüncü boyutunda ise güvenli bireyin faydacı olmadığı ileri sürülür. Bromiley 

ve Cummings (1996) “güvenilir davranıĢı” yukarıda belirtilen tanımdaki üç boyutu 

kabul eden ve bu boyutlara göre hareket eden davranıĢ olarak tanımlamıĢtır (Tüzün, 

2007:111). 

1.2.3.3. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Güven Modeli  

Mishra (1996)’ nın tanımladığı dört farklı güven boyutuna ; (a) yeterlik (b) açıklık (c) 

ilgililik (d) itimat edilirlik boyutlarına ek olarak Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd 

(2000), iletiĢim ve iĢ memnuniyeti literatürünü gözden geçirerek, beĢinci boyut olarak 

özdeĢleĢme (identification) boyutunu eklemiĢ ve beĢ boyutlu bir model geliĢtirmiĢtir. 

BeĢinci boyut olan özdeĢleĢme örgüt üyelerinin örgütsel hedefler, değerler, inançlar ve 

normlarla birleĢip birleĢmediğinin önemi üzerine vurgu yapar (Tüzün, 2007:112). 

Eğer örgüt üyesi örgüt ile bütünleĢirse, yüksek düzeyde etkinlik ve güven düzeyi 

oluĢturacaktır. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) tarafından geliĢtirilen 

örgütsel güven ölçeği beĢ boyutta örgütsel güveni ölçmeye çalıĢmıĢtır (Çetinel, 2008). 

Yeterlik boyutu ile örgüt çalıĢanlarının örgütün yeterliliğine ve yaĢamını 

sürdürebileceğine olan inançları ve bunun yanı sıra çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları ve 

liderlerinin yeterliliğini nasıl algıladıkları ölçülmektedir. Açıklık boyutu ise doğru 

bilginin paylaĢılması ve uygun iletiĢimin sağlanmasına yönelik algıyı ölçmektedir 

(Schokley-Zalabak ve diğ., 2000).  

Ġlgililik boyutu, çalıĢanların güvenlik, korunma, tolerans, anlayıĢ hislerine yönelik 

algılarını ölçmektedir. Ġtimat edilirlik boyutu takımların, çalıĢma arkadaĢlarının ve 

örgütün tutarlı ve sözüne güvenilir olup olmadığını ölçmektedir. ÖzdeĢleĢme boyutu 

ise, örgüt üyelerinin örgütsel hedefler, değerler, inançlar ve normlarla birleĢip 

birleĢmediğini ölçmektedir (Akt. Tüzün, 2006:42).  

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) çalıĢmasında örgütsel güven ve iliĢki 

içersinde olan unsurları, iĢ memnuniyetini ve algılanan örgütsel etkinliği ġekil 4’te yer 

alan parametrelerle göstermiĢtir.  
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ġekil 4. Shockley-Zalabak ve Ellis Örgütsel Güven Parametreleri 

Kaynak: Shockley-Zalabak ve diğ., (2000) 

ġekil 4’te de görüldüğü üzere model Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000)’ın 

tanımladıkları güven boyutları, örgütsel güveni doğrudan etkilemektedir. Buna iliĢkin 

olarak örgütsel güven oluĢumu algılanan etkinlik ve iĢ memnuniyeti üzerinde de etkiye 

sahiptir (Tüzün, 2006:43). 

1.2.4. Örgütte Güvenin Sonuçları 

Savage (1982)’a göre, bir kurumda sessiz, sakin, enerjisiz ve sadakatin düĢük olduğu bir 

ortam varsa, çalıĢanlar iĢlerini kaybetme veya cezalandırılma korkusuyla fikirlerini 

açıkça söyleyemiyorlarsa, hiçbir konuda çatıĢma çıkmıyorsa, yapılan herhangi bir 

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

emir komuta zincirinden geçmek durumunda ise ve çalıĢanlar kendilerini yaptıkları iĢe 

hapsolmuĢ hissediyorlarsa, o kurumda güven düĢük demektir (Ġslamoğlu ve diğ., 

2007:27). 
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Güvenin olmadığı örgütlerde bireyler ve örgüt, amaçlarına ulaĢmak için birçok fırsatı 

kaçırır. Dolayısıyla sürdürülebilir bir performans için örgütler, güveni temel değer 

haline getirebilecek anlayıĢları ve düzenlemeleri benimsemelidirler. Çünkü güven bir 

örgüte formel anlaĢma ile değil ancak sosyalizasyonla yerleĢir ve kurumsallaĢır (Akt. 

Erdem, 2003:178). 

Yüksek güven duygusuna sahip örgütlerde, aĢağı düzeylerdeki iĢgörenlere daha fazla 

sorumluluk verilmektedir. Bu tip örgütlerde ekip çalıĢmasına dayalı ve esnek bir anlayıĢ 

temelinde örgüt düzenlemesi yapılabilmektedir. DüĢük güvenli örgütler; çalıĢanlarını bir 

dizi bürokratik kuralla sınırlamaktadır ve kontrol altında tutmaktadır. Bir örgütte güven 

eksikliğinin ya da kirlenmesinin olması, o örgütte veya toplumda güvenin niteliğinde ve 

miktarında görünür bir azalma olduğunu göstermektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 

1998: 338, Akt. Yılmaz, 2004). 

Örgütlerdeki güven ortamının grup verimini artırdığı, grup üyelerinin duygularını ve 

gözlemledikleri farklılıkları serbestçe dile getirmelerine olanak tanıdığı ve savunmaya 

ya da sabote etmeye yönelik düĢünceleri ortadan kaldırdığı görülmektedir. Ayrıca 

güveniliyor olmanın verdiği güç bireylerin hayattaki baĢarılarını da artırmaktadır 

(Cooper ve Sawaf, 1997: 113). Ġnsanların kendilerini güvende hissetmeleri iĢlerindeki 

motivasyonlarını artırmaktadır. Kendisine güvenildiğini bilen iĢgörenler iĢlerine daha 

sıkı sarılmakta, örgütünün amaçları doğrultusunda hareket etmektedirler. Ancak 

güvenin olmadığı örgütlerde iĢgörenler sorumluluk ve risk almakta isteksizdirler. 

Bundan dolayı örgütlerde güven ortamının oluĢturulması, örgüt amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi açısından çok önemlidir (Akt. Yılmaz, 2004). 

Yüksek güven ortamında çalıĢanlar, örgütsel otoriteleri daha güçlü destekler ve örgüte 

bağlanırlar; örgütün amaçları, normları, değerleri ile özdeĢleĢirler. Güçlü bir güven 

iklimine sahip örgütlerde, üyelerin kuruma olan bağlılıklarının artması, özdeĢleĢmenin 

kolaylaĢması ve performansın yükselmesi beklenir (Erdem, 2003:165). 

Güvenin olmaması ya da eksik olmasının yarattığı en büyük olumsuzluk verimlilikteki 

düĢüĢtür. Güvensiz bir ortamda çalıĢan iĢgörenler, çalıĢmalarından ötürü fark 

edilmedikleri ya da övgü almadıkları için sıkı çalıĢmaya gerek yokmuĢ gibi hissederler 

(Halis ve diğ., 2007). 
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AraĢtırmalar göstermektedir ki; örgüt ortamında ve örgütsel iliĢkilerde güven eksikliği 

örgütsel bağlılığın, insan iliĢkilerinin, örgütsel performansın düĢmesine ve iĢgören 

moralinin ve ürün kalitesinin düĢük seviyelere inmesine ayrıca bunlara bağlı olarak 

iĢgören devamsızlığının ve devir oranının artmasına sebep olmaktadır (Halis ve diğ., 

2007). 

DüĢük güven ortamında çalıĢanlar örgüte yabancılaĢırlar. Üyelerin kendilerini koruma 

ve meĢrulaĢtırma gayretleri çok zaman alır ve bu durum performanslarını olumsuz 

etkiler; riske girmek istemezler, karar süreçleri zarar görür, herhangi bir yenilik veya 

değiĢim Ģüphe ve dirençle karĢılanır, düĢük performans ve örgüte düĢük bağlılık izlenir 

(Erdem, 2003:166). 

Bu bağlamda kendini ihanete uğramıĢ gibi hisseden iĢgören, hırsızlık ve iĢyerinde 

Ģiddete baĢvurma gibi zarar verici davranıĢlara yönelecektir. Böyle bir ortamda, çok 

fazla stres ortaya çıkarken yenilik ve yaratıcılık ya çok az olacaktır ya da hiç 

olmayacaktır. MüĢteriler gibi iĢgörenler de güven duymadıkları Ģirketi terk ederler 

(Zemke,  2000:81). Bu açıdan bakıldığında, iĢgören güvenine sahip olmayan örgütler 

iĢgören bulma, seçme, eğitme fonksiyonlarının yüksek maliyetlerini ve bu maliyetlerin 

tekrarlanmasını göze almak durumundadır. ĠĢgören bulma ve iĢe yerleĢtirme zaman 

alacağından daha önce de belirtildiği gibi verimlilik düĢmeye devam edecektir (Halis ve 

diğ., 2007). 

Bir örgütte güven düzeyi yüksek ise, güven eksikliği olduğu zaman ortaya çıkan  

durumların tam tersi söz konusudur. ĠĢgörenler iĢe istekli olarak gelecektir. ÇalıĢırken 

mutlu olacaklar ve bunu dıĢa yansıtarak verimli hale geleceklerdir. Yaptıkları iĢ 

üzerinde yetki ve sorumluluk sahibi olmalarına izin verildiği için iĢletmenin baĢarısı ve 

geleceği ile ilgileneceklerdir. Örgüt içindeki rolünü iĢgören tam olarak kavrayacak ve 

bu rolde mükemmellik için çaba gösterecektir (Halis ve diğ., 2007). 

Yapılan araĢtırmalara göre örgütsel güven çalıĢanların tutumsal ve davranıĢsal 

özellikleri, iĢleri ve örgütleri ile karĢılıklı olarak iliĢkilidir. Grubun problem çözme ve 

karar verme yeteneğinin kalitesi verimlilik üzerinde etkilidir. Yüksek düzeylerde 

güvenin örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini, örgüt misyonunun etkin iletimi ve iĢ birliğinin 

geliĢmesi ile yakından iliĢkili olduğu da ortaya koyulmuĢtur. Aynı zamanda güven, 
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yeniliği cesaretlendirmek için çalıĢanları güçlendirmenin vurgulandığı ve çalıĢanlara 

iĢlerini tehlikeye atma riski olmadan hata yapma fırsatı veren toplam kalite yönetimi 

için de önemli bir unsurdur (Demircan ve Ceylan, 2003:145). 

Güven iklimi, çalıĢanların iĢ motivasyonunu ve böylece de iĢ performanslarını arttırır. 

Astların yöneticilere ve örgüte güveni yöneticilerin etkinliğini de yükseltir. Bu etki 

takımlar arasında artan performansa ve problem çözmede etkinliğe de (Zand, 1972) 

neden olur. Güvenin oluĢturulması ile birlikte insanlar iĢlerinden daha fazla tatmin olur 

ve böylece iĢlerinden ayrılmayı daha az isterler. Güvenin insan kaynaklar sistemlerinin 

ve ücret yapılarındaki değiĢimlerin baĢarılı biçimde uygulanmasında ve çalıĢanların 

yönetsel kararlara uyum sağlamayı kabullenmesinde etkili olduğu da bazı çalıĢmalarca 

gösterilmiĢtir (Demircan ve Ceylan, 2003:145). 

Güvenin oluĢturulması, günümüzde örgütlerin rekabet gücüne, geleceğine ve 

dolayısıyla varlığını sürdürmesine doğrudan etki eden temel konular arasında yer 

almaktadır. ÇalıĢanlarının kendine ve baĢkalarına güven duyduğu örgütlerin daha 

yüksek performans göstermeleri, geleceğe güvenle bakabilmeleri ve olumsuz Ģartlar 

altında da varlıklarını sürdürmeleri mümkün olabilecektir (Asunakutlu, 2002:11). 

Sonuç olarak güven, örgütsel yaĢamda ve birer örgüt olan okulların örgütsel yaĢamında 

çok önemli bir yere sahiptir ve güven örgüt içerisindeki unsurların karĢılıklı 

etkileĢimlerinden etkilenmektedir. Bu açıdan okullardaki güvenin ortamı ile 

yöneticilerin liderlik davranıĢları arasındaki iliĢkilerin belirlenmesi önem taĢımaktadır. 

Çünkü Katz ve Kahn (1977)’a göre örgütsel iĢleyiĢ ve etkililik için gerekli olan kiĢisel 

davranıĢ tarzlarından birisi de güvenilebilen davranıĢların sergilenmesi ve güvenli bir 

ortamın olmasıdır (Akt. Yılmaz,2004). 

Güvenin ücret kesintileri ve örgütsel küçülme gibi olumsuz sonuçlara karĢı tepkileri 

Ģekillendirmede de ne derece önemli olabileceğini gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır. 

Tablo 6’da güvenin örgütler açısından doğurabileceği olumlu sonuçlar özetlenmektedir. 

(Demircan ve Ceylan, 2003:145). 
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Tablo 6. Örgütlerde Güvenin Sonuçları 

Güvenin Sonuçları KiĢi 

Örgütsel bağlılık Fairholm, 1994; Fink, 1993; O Reilly, 1994, Pillai ve 

diğ., 1999; Diffie-Couch, 1984; Sonnenburg, 1994 

Uzun vadeli kararlılık Cook ve Wall, 1980 

Verimlilik Sonnenburg, 1994 

Moral Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Diffie-Couch, 

1984; Bair ve Stamand, 1995 

ĠĢgücü devri, devamsızlık  Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Mishra ve 

Morrissey, 1990; Diffie-Couch, 1984; Bair ve 

Stamand, 1995 

Yenilik Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Bair ve Stamand, 

1995 

DeğiĢime direnç Kotler ve Schlessinger, 1979 

ĠĢ tatmini Blake ve Mouton, 1984; Cook ve Wall, 1980; Morgan 

ve Hunt, 1994 

Toplam kalite yönetimi 

uygulamaları 

Balk ve diğ., 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986; 

Higgins ve Jonhson, 1991; Nyhan ve Marlowe, 1997 

Stres  Sonnenburg, 1994; Bair ve Stamand, 1995 

Performans değerlendirme 

algıları 

Fulk ve diğ., 1995 

Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı 

Pillai ve diğ., 1999; Konovsky ve Pugh, 1994; 

Marlowe ve Nyhan, 1992 

Kaynak: Demircan ve Ceylan (2003:146) 
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1.3. Örgütsel Bağlılık 

Örgütlerin varlıklarını sürdürmesi, iĢgörenlerin sahip oldukları bilgi ve becerileri 

iĢlerine yoğunlaĢtırmalarıyla yakından iliĢkilidir. Ancak, iĢgörenlerin iĢlerini yapmak 

için gösterdikleri çaba ve sahip oldukları yetenek, örgütlerin varlıklarını sürdürmesi için 

tek baĢına yeterli değildir. Örgütlerin güçlenerek büyümesi, iĢgörenlerin örgüte güçlü 

duygular beslemesine bağlıdır. Bunun için, iĢin gerektirdiği bilgi ve beceriler kadar, iĢe 

ve çalıĢma alanına iliĢkin olumlu tutumlara da sahip olmak gerekir. ĠĢgörenler örgüte 

iliĢkin ne derecede olumlu tutuma sahipse, örgüt de o derece güçlenir. Bu açıdan 

örgütsel bağlılık örgütler için oldukça önemli bir kavramdır (Bolat ve Bolat, 2008:76). 

1.3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütsel bağlılık genel olarak, çalıĢanların örgüt içinde kalma isteği, örgüt amaç ve 

değerlerine olan bağlılığı Ģeklinde tanımlanabilir. Benzer bir yaklaĢımla örgütsel 

bağlılık, kiĢinin çalıĢtığı örgüt ile kurduğu güç birliğinin ve kendisini örgütün bir 

parçası olarak hissetmesinin derecesi olarak da ele alınabilir (Akt. Bolat ve Bolat, 

2008). 

Örgütsel bağlılık, bir iĢgörenin, örgütün amaçlarına ve değerlerine kuvvetle inanması ve 

onları kabul etmesi; örgütün yararına olacak Ģekilde kendisinden beklenenin ötesinde 

çaba göstermeye istekli olması (ekstra rol davranıĢı) ve örgütün üyesi olarak kalmayı 

kuvvetle istemesi, Ģeklinde de ifade edilebilir (Seymen, 2008; Akt. Bolat ve Bolat, 

2008:77). 

Örgütsel bağlılık, psikolojik temelde bütünleĢme ve özdeĢleĢmeyi, istikrarı sağlama ve 

davranıĢa yön verme fonksiyonlarını kapsar (Drummond, 2000). Bu açıdan 

organizasyonel bağlılık, bireylerin inançları ile davranıĢları arasındaki uyumu ön plana 

çıkaran bir his halidir (Huczynski ve Buhanan, 2001). Kavramın içeriğinde, örgütün 

amaç ve değerlerini kabul etme, bu amaç ve değerler doğrultusunda hareket etme, 

organizasyonun baĢarısı için güçlü bir çalıĢma arzusu ile organizasyonel üyeliği devam 

ettirme isteği vardır (Drummond, 2000). Bu açıdan organizasyonel bağlılığın; herhangi 

olumlu bir neden olmadığı hallerde bile bireyin davranıĢını etkileyebilen ve harekete 

geçirebilen dinamik bir yapısı vardır (Kaya ve Selçuk, 2008:179). 
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Örgütsel bağlılık, bireyin kurumsal amaç ve değerleri kabul etmesi, bu amaçlara 

ulaĢılması yönünde çaba sarf etmesi ve kurum üyeliğini devam ettirme arzusudur. 

Böylece örgütsel bağlılıkta temel olarak Ģu faktörler üzerinde durulmaktadır: Örgütün 

amaç ve değerlerine gönülden inanıĢ ve bunları kabulleniĢ; örgütten yana her Ģeyini 

ortaya koymaya gönüllü olma ve son olarak da örgütün bir üyesi olarak kalma 

noktasında son derece güçlü bir irade ortaya koyma (Swailes, 2002: 159; Akt. Durna ve 

Eren, 2005:211). 

Örgütsel bağlılığın hem örgütler hem de çalıĢanlar açısından önemli yararları 

bulunmaktadır. ÇalıĢanlar arasında yüksek oranda örgütsel bağlılığa ulaĢmak örgütlerin 

önemli yönetsel amaçları arasında yer almaktadır. ÇalıĢanları örgüte bağlayacak pek 

çok etmen olmakla birlikte; ücret, prim gibi maddi çıkarlar, örgütsel kültür ve liderlik, 

özel yaĢam-iĢ yaĢamı arasındaki denge, bireysel özellikler, genel yönetim politikaları, 

iĢyerindeki eğitim ve geliĢme olanakları gibi konular bu noktada önemli olmaktadır 

(Stum, 1999: 6; Akt. Durna ve Eren, 2005:211). 

Örgütsel bağlılık, “kiĢinin belirli bir örgüt ile girdiği kimlik birliği ve bağlılığın birleĢik 

gücüdür” Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Leong ve diğ., 1996: 1345). Davis ve Newstrom ise 

bağlılığı, çalıĢanın örgütü ile girdiği kimlik birliğinin derecesi ve örgütün aktif bir üyesi 

olmaya devam etmeye istekli olması Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Davis ve Newstrom, 

1989:179). Örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmaları ile bilinen Meyer’in tanımı ise, bir 

örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul etme ve amaçlarına ulaĢmasında üstün bir çaba 

göstermedir (Herscovitch ve Meyer, 2002:475) Ģeklinde olmuĢtur. Örgütsel bağlılık, 

bireylerin örgütte çalıĢmaya devam etme kararlılıklarının bir ifadesidir. Yapılan ilk 

çalıĢmalarda bağlılık, örgütün hedef ve değerlerini benimsemek, örgütün bir parçası 

olmak için çaba göstermek ve güçlü bir aile üyesi gibi hissetmek olarak tanımlanmıĢtır 

(Steers, 1977: 46; Akt. Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007:4).  

Örgütsel bağlılığın üç temel göstergesi vardır (Mowday ve diğ., 1982:27): 

1. Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul etme ve sıkı sıkıya bağlanma, 

2. Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gayret gösterme, 

3. Örgütün bir üyesi olarak kalma konusunda güçlü bir isteğe sahip olma. 
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1.3.2. Örgütsel Bağlılık Kavramının Önemi ve Özellikleri 

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

Bu kavram; ilk olarak iĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama faaliyetleri ile; 

ikinci olarak iĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve 

biliĢsel yapılarla; üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı gibi 

iĢgörenin iĢi ve rolüne iliĢkin özelliklerle; dördüncü olarak yaĢ, cinsiyet, hizmet süresi 

ve eğitim gibi iĢgörenlerin kiĢisel özellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip olduğu 

örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından iliĢkilidir (Akt. Bayram, 2005:126). 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının hem temel etkinliklerinden 

hem de nihai hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel bağlılığı olan bireyler daha uyumlu, 

daha doyumlu, daha üretken olmakta, daha yüksek derecede sadakat ve sorumluluk 

duygusu içinde çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden olmaktadır (Balcı, 2003; 

Akt. Bayram, 2005:126). 

Bağlılık ile ilgili ilk kavramlar Howard Becker (1960)’in Side-bed teorisine dayanır. Bu 

yaklaĢım, bağlılık kavramını kapsamlı bir Ģeklide açıklamaya çalıĢan en eski 

giriĢimlerden biridir. Bu teoriye göre, bağlılık gösteren bireyler bağlılıklarını belli 

belirsiz veya tamamıyla gizli çıkarları olduğu için göstermektedirler. Side-bed ifadesi 

Becker tarafından “bireyin örgütten ayrılması durumunda kaybedeceği çıkar ya da 

fayda” anlamında kullanılmıĢtır (Cohen, 2007:338). Dolayısıyla, örgütsel bağlılıkta 

bireysel ve örgütsel amaç birliği ve bu amaçların gerçekleĢtirilmesi isteği üzerine kurulu 

bir davranıĢ kalıbı vardır (Koç, 2009:202). 

Bağlılık, bireyi bir oluĢuma veya eyleme bağlayan bir süreç olarak tanımlanabilir 

(Luchak ve Gellatly, 2007:768). Psikolojik bir kavram olan bağlılık, örgütsel davranıĢ 

ve örgüt süreçlerinde belirleyici bir durum olarak ortaya çıkmaktadır. Bağlılığın örgüt 

ve organizasyonlarda uygulanabilirliği örgütsel bağlılık kavramını ortaya çıkarmıĢtır. 

Bu nedenle örgütsel bağlılık ile ilgili birçok araĢtırma ve çalıĢma yapılmıĢtır (Koç, 

2009:202). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢılan örgütle özdeĢleĢme, örgüte katılım ve sadakat duyguları 

içinde olma Ģeklinde ifade edilebilmektedir. ÖzdeĢleĢme, bireyin görev yaptığı örgütün 

amaçlarını benimsemesi, diğer bir ifade ile kendisini örgütle tanımlamasıdır. Burada, 
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çalıĢanın amaçlarını benimsediği örgütten gurur duyması söz konusudur. Örgüte katılım 

duygusu, iĢin gerektirdiği rol ve faaliyetleri benimsemek ve onlarla bütünleĢmektir. 

Sadakat ise, örgüte aidiyet hissetme ve örgütte kalmak isteğini belirtmektedir (Ergeneli 

ve Arı, 2005:125). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan araĢtırmalar 1950’li yıllara kadar dayanır. Bu konuda 

en çok kabul gören araĢtırmacılar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), 

Mowday, Steers ve Porter (1979), O’Reilly ve Chatman (1986) , Allen ve Meyer 

(1990)’dir. Diğer yandan yapılan birçok yeni araĢtırmada bu araĢtırmacıların 

sınıflamaları kullanılmaktadır (Koç, 2009:204). Bu çalıĢmalar günümüzde, giderek 

artan bir önem kazanmıĢtır. Bunun bazı nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Özsoy, 2004; 

Akt. Bayram, 2005:126): 

 Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi, 

 Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha etkili olduğunun 

araĢtırmalarla ortaya konması, 

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

göstermeleri, 

 Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 

 Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı davranıĢlarının bir 

ifadesi olarak dikkat çekmesidir. 

Örgüte bağlılık özünde, bireyle örgüt arasındaki karĢılıklı değiĢim sürecinde 

gerçekleĢmektedir. Birey örgütten belli ödül ya da çıktılar sağlarsa, karĢılığında kendini 

örgüte adamaktadır. Diğer bir anlatımla birey ve örgüt arasındaki değiĢimde, birey 

kendisini örgüte adaması karĢılığında belli ödül ve/veya çıktılar beklemektedir (Balcı, 

2000: 27). 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle özdeĢleĢmesi ve ona katılmasının göreceli gücüdür 

(Balcı, 2000:27). 
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1.3.3. Örgütsel Bağlılık Tanımları 

Örgütsel bağlılık literatürü, bağlılık kavramının farklı biçimlerde kullanıldığını, bu 

konuda farklı tanımların ortaya çıktığını göstermektedir. Buna göre örgütsel bağlılık 

(Balay, 2000:15): 

 Örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek için içselleĢtirilmiĢ normatif 

baskıların bir toplamı (Wiener, 1982:418); 

 Bireyin belli bir hareket tarzına ve çevresindeki kiĢilere bağlılık duyması ile, belli 

davranıĢlara yönelmede kiĢinin, kendisini taahhüt altına koyması (Kiesler, 1971:26); 

 ĠĢgörenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile örgütün amaç ve 

değerlerini benimsemesi (Morrow, 1983:491; Randall ve Cote, 1991:198); 

 Örgütte kalma isteği duyarak, örgütün amaç ve değerleriyle, birincil hedef olarak 

maddi kaygılar gütmeksizin özdeĢleĢme (Gaertner ve Nollen, 1989:975); 

 Örgütün amaç ve değerlerine taraflı, duygusal bağlılığı, amaç ve değerler 

kapsamında bireyin rolünü örgütün iyiliği için yapması (DeCotiis ve Summers, 

1987:446); 

 Bir örgütün çoklu öğelerinin (üst yönetimi, müĢterileri, sendikaları ve genel anlamda 

toplumu içine alabilir) amaçlarıyla özdeĢleĢme sürecidir (Reichers, 1985:465). 

Örgütsel bağlılığı Yüksel (2000), “sadece iĢverene sadakat demek değil, örgütün iyiliği 

ve baĢarısının sürmesi için örgüte dâhil olanların düĢüncelerini açıklayıp, çaba 

gösterdikleri bir süreçtir” Ģeklinde tanımlarken, Celep (2000) de örgütsel bağlılığı, “bir 

örgütün bireyden beklediği formal ve normatif beklentilerin ötesinde, bireyin bu amaç 

ve değerlere yönelik davranıĢlarıdır” Ģeklinde tanımlamaktadır (Bayram, 2005:128). 
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ġekil 5. Örgütsel Bağlılığın Genel Modeli 

Kaynak: Akt. Durna ve Eren (2005:212) 

Özsoy (2004) örgütsel bağlılığı, bireyin örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün 

görmesi olarak tanımlarken, Balay (2000) örgütsel bağlılığı, bireyin örgütteki 

yatırımları, tutumsal nitelikteki bir bağlılıkla sonuçlanan davranıĢlara yönelimi ve 

örgütün amaç ve değerler sistemiyle özdeĢleĢmesi olarak tanımlamıĢtır (Bayram, 

2005:128). 

Buchanan (1974)’a göre örgütsel bağlılık, örgüte karĢı duyulan bir ilgidir. Lee (1971) 

örgütsel bağlılığı, örgütle bütünleĢme olarak tanımlar. McCaul ve arkadaĢları (1985)’na 

göre örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüte karĢı sahip olduğu geniĢ çaplı bir davranıĢ, 

örgüte karĢı duygusal ve değer verme tepkisidir. Guatam ve arkadaĢları (2005:306) da 

örgütsel bağlılığın, çalıĢanların örgütle olan iliĢkilerini belirleyen psikolojik bir durum 

olduğunu ve örgütün bütününe olan bağlılığı ifade ettiğini belirtmektedirler. Porter ve 

arkadaĢları (1974)’nın tanımı örgütsel bağlılık çalıĢmalarında en yaygın kullanılan 

tanımlardan birisidir. 
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Bu tanımda örgütsel bağlılığın üç farklı yönü vurgulanmaktadır. Bunlar (Erdem, 

2007:67):  

1. Örgütsel amaçları ve değerleri kabullenme ve bunlara güçlü Ģekilde inanma, 

2. Örgüt için fazladan çaba harcama isteği,  

3. Örgütün üyesi olarak kalma yönünde güçlü bir arzudur. 

Diğer bir tanımda örgütsel bağlılık, iĢgörenin, örgüt amaç ve değerlerine yüksek 

düzeyde inanması ve kabul etmesi; örgüt amaçları için yoğun gayret sarf etme isteği ve 

örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için duyulan güçlü bir arzudur (Mowday 

ve diğ. 1979:311) Ģeklinde ifade edilmektedir (Tayfun ve diğ., 2008). 

Bir diğer tanımda ise bağlılık, örgütün amaç ve değerlerine, iĢgörenin bu amaç ve 

değerlere göre belirlenen rolün ve çıkara dayalı değerinden ayrı olarak, örgütün 

kendisine fanatik ve duygusal olarak bağlanmasıdır (Sökmen, 2000:29). 

Çöl (2004) de örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalıĢmalarda örgütsel bağlılığı, 

“iĢgörenin çalıĢtığı örgüt ile özdeĢleĢerek, örgütün ilke, amaç ve değerlerini 

benimsemesinin, örgütsel kazançlar için çaba göstermesinin ve örgütte çalıĢmayı 

sürdürme isteğinin ölçüsü” olarak tanımlamıĢtır (Bayram, 2005:128). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgütün amaç ve değerlerini benimseyerek bunlara 

ulaĢmak için kendini sorumlu hissetmesi durumudur (Ferik, 2002:1; Akt. Tayfun ve 

diğ., 2008). 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Yüksek düzeyli örgütsel bağlılık örgütün amaç ve değerlerini 

benimseme, örgüt için ekstra çaba sarf etmeye istekli olma ve örgütte kalma gibi tutum 

ve davranıĢlara yol açmaktadır (Baysal ve Paksoy, 1999: 7). 

Örgütsel bağlılık konusunda yapılan sayısız araĢtırmanın ortak noktası ise, hem örgüt 

hem de birey için olumlu sonuçlar doğuran tutum ve davranıĢlara yol açan bir durum 

olarak dikkat çekmesidir (Koç, 2009:202). 
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Örgütsel bağlılık O'Reilly ve Chatman (1986) tarafından, iĢgörenlerin kurum için 

hissettikleri psikolojik etki olarak açıklanmıĢtır. Bu durum Porter, Kapici, Steers, 

Mowday ve Boulian (1974) tarafından organizasyonun amaçları ve değerleri adına 

güçlü bir itimat ve kabullenme, örgüt yararına çaba harcamak için önemli ölçüde 

gönüllü olma ve örgüt üyeliğinin devamlılığı için duyulan güçlü bir arzu olarak 

tanımlanmıĢtır (Tan ve Tan, 2000:247). 

Tüm çalıĢanların örgütle bütünleĢmediği, yaratıcı ve yenilikçi olmadığı bir örgütün 

baĢarı Ģansını yakalaması bir yana hayatta kalması bile zordur. Bir örgütte veya grupta 

iç bağdaĢımı sağlayabilmek için üst düzey yöneticiler örgütsel bağlılığı yönetmeye, 

örgütsel adaleti sağlamaya, örgütsel ruh oluĢturmaya ve örgüt geliĢtirme tekniklerini 

kullanmaya ayrı bir önem vermelidirler (Tan, 2006:29). 

Herhangi bir örgütte çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları, örgütün amaçları, çalıĢanların 

motivasyonu ve verimlilikleri üzerinde oldukça etkilidir. Bu bakımdan örgütsel adalet 

algısı ile örgütsel bağlılık arasında çok sıkı bir iliĢki olduğu söylenebilir. Herhangi bir 

örgütün, çalıĢanlarını örgüt amaçları doğrultusunda motive edebilmesi ve iĢ 

verimliliğini arttırabilmesi için örgütsel adalet olgusunun öne çıkarılması oldukça 

önemli görülmektedir (Tan, 2006:29).  

Örgütsel bağlılık örgüte karĢı psikolojik bir aidiyettir. Bireyin bir örgütte gönüllü olarak 

çalıĢmasına yol açan faktörün örgütsel bağlılık olduğu ileri sürülmektedir, gurur ve 

saygı kavramlarının bağlılık duygusuyla iliĢkili olduğuna dair ampirik kanıtlar da ortaya 

konulmuĢtur (Boezeman ve Ellemers, 2007:772). Örgütsel bağlılığın bireye istikrar ve 

aidiyet duygusu sağladığı belirtilmektedir ve bu durum stresli çalıĢma koĢullarının 

etkisini azaltıcı bir faktördür (Akt. Koç, 2009:203).  

Örgütsel bağlılık kavramı farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Yapılan bu tanımları iki 

Ģekilde sınıflandırmak genel kabul görmüĢ bir yaklaĢımdır. Becker, Staw, Salancik gibi 

araĢtırmacılar örgütsel bağlılık kavramının davranıĢ yönünü ele alarak tanımlamıĢlardır. 

Allen, Meyer, March ve Simon, Mowday, Steers ve Porter, Bouilan gibi araĢtırmacılar 

ise; örgütsel bağlılık kavramının tutum yönünü öne çıkartmıĢlardır. DavranıĢçılara göre 

örgütsel bağlılık, bağlılığın açık gösterimiyle kanıtlanır. ĠĢgörenler, iĢlerine devam 
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ederek sorumluluklarını artırırlar. ĠĢgörenin sorumluluklarının artması örgütten 

ayrılmayı zorlaĢtırır (Yavuz ve Tokmak, 2009:20). 

Tutumsal yaklaĢım ise; iĢgörenin kimliğinin örgütle iliĢkilendirilmesi fikrini ileri sürer. 

ĠĢgörenin, iĢverene karĢı duygusal bir bağlılık göstereceği savunulur (Çetin, 2004:93). 

Örgütsel davranıĢ alanında çalıĢan bilim adamları, tutumsal bağlılık üzerinde 

dururlarken, sosyal psikoloji alanında çalıĢanlar davranıĢsal bağlılık üzerinde 

yoğunlaĢmıĢlardır (Yavuz ve Tokmak, 2009:20). 

Örgütsel bağlılık kavramı, bireyin belirli bir örgüte karĢı hissettiği özdeĢleĢme ve 

bütünleĢme derecesini ifade etmektedir. Bu açıdan örgütsel bağlılığın yukarıda Porter ve 

diğ. (1974)’nin de belirttiği üç önemli unsuru bulunmaktadır. Buna göre; 

1. Bireyin örgüt amaçlarını kabulü ve bu amaçlara güçlü bir biçimde inanması, 

2. Örgüt için çaba gösterme isteği içinde olması, 

3. Örgütte kalmaya devam etme konusunda kesin bir arzu duyması örgütsel bağlılığın 

göstergeleridir (Akt. Arı, 2003:8). 

Yapılan tanımlar ıĢığında örgütsel bağlılık kavramının tanımının; iĢgörenlerin örgütte 

kalmak istemeleri, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve baĢarısı ile kimliklenme, iĢgörenin 

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

ilgi Ģeklinde özetlenmesi mümkün olabilecektir (Akt. Bayram, 2005:128). 

Örgütsel bağlılık tanımları ve kullanımlarına iliĢkin bir özet Tablo 7’de verilmiĢtir.  

Tablo 7. Örgütsel Bağlılık Tanımları ve Kullanımları 

 

 

YATIRIMLAR 

 Bağlılık örgütsel üyelikle ilgili olarak 

ödül ve maliyetlerin bir fonksiyonu olup; 

örgütsel hizmet süresi ile birlikte artar. 

 Bu yaklaĢım ve onun değiĢik türleri 

Alutto, Hrebinak ve Alonso (1973); 

Becker (1960); Farrel ve Rusbult (2981); 

Hrebinak ve Alutto (1972); Rusbult ve 

Farrel (1983) ve Sheldon (1971) 

tarafından kullanılmıĢtır. 

NĠTELĠKLER  Bağlılık, bireylerin istemli, açık ve geri 

dönülemez davranıĢları sonrasında 

tutumsal bağlılıkla sonuçlanacak olan  
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Tablo 7’nin devamı 

 

NĠTELĠKLER 

davranıĢsal eylemlere bağlıdır. 

 Bu yaklaĢım ve onun değiĢik türleri 

Kiesler ve Sakumura (1966); O’Reilly ve 

Calvel (1980) ve Salancik (1977) 

tarafından kullanılmıĢtır.  

 

 

 

 

BĠREY-ÖRGÜT-AMAÇ UYGUNLUĞU 

 Bağlılık, birey, örgütsel amaç ve 

değerlerle özdeĢleĢip, onlar adına çaba 

harcandığında gerçekleĢir. Porter ve 

arkadaĢları tarafından geliĢtirilen Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği (OCQ) özellikle bu tanım 

için kullanılmaktadır.  

 Bu yaklaĢım ve onun değiĢik türleri Angle 

ve Perry (1981); Bartol (1979); Bateman 

ve Strasser (1984); Hall, Schneider ve 

Nygren (1970); Morris ve Sherman 

(1981); Mowday, Porter ve Steers (1982); 

Mowday, Steers ve Porter (1979); Porter, 

Crampon ve Smith (1976); Porter, Steers, 

Mowday ve Boulian (1974); Steers 

(1977); Stevens, Beyer ve Trice (1978); 

Stumpf ve Harman (1984) ve Welsch ve 

La Van (1981) tarafından kullanılmıĢtır.  

Kaynak: Reichers (1985:468)’tan Akt. Balay (2000:17) 

1.3.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörlerden söz edilebilir. Schwenk 

(1986) bu faktörleri, iĢgörenin geçmiĢteki iĢ ile ilgili yaĢantıları, kiĢisel-demografik, 

örgütsel-görevsel ve durumsal özellik taĢıyan faktörler olarak değerlendirmiĢtir. 

Schwenk, bu faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin düzeyini belirleme 

konusunda farklı sonuçlara ulaĢmıĢtır (Balay, 2000:51). 

Koch ve Steers (1978), demografik faktörlerin, Morris ve Sherman (1981) ise örgütsel 

faktörlerin bağlılığı daha güçlü Ģekilde kestirdiğini ortaya koymuĢlardır.  Buchanan ise, 

örgütsel bağlılık üzerinde hem demografik hem de örgütsel faktörlerin eĢit derecede 

etkili olduğunu ileri sürmüĢtür. Oliver (1990), demografik faktörlerin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisinin göreceli olarak daha az; örgütsel ödüller ve iĢ değerlerinin ise 

örgütsel bağlılıkla yüksek düzeyde iliĢkili olduğunu gözlemiĢtir (Balay, 2000:51). 
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Bazı akademisyenlere göre, örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen faktörleri öncelikle iki 

Ģekilde sınıflandırmakta fayda vardır. Bunlar örgüt içi ve örgüt dıĢı faktörlerdir. Örgüt 

dıĢı faktörler; iĢletmenin içinde bulunduğu sektör, rakip iĢletmeler, iĢgörenin iĢinin 

yaygınlık derecesi, iĢgörenin alternatif iĢ durumu, ülkenin iĢ gücü tarzı ve iĢle ilgili 

yasal düzenlemeler ve buna benzer etkenlerdir (Akt. Yavuz ve Tokmak, 2009:22).  

ġekil 6. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve Sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Kaynak: Ġnce ve Gül (2005:58) 

Örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen faktörler dört ana baĢlık altında incelenebilir; 

örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin baĢında demografik ve kiĢilik özellikleri ile ilgili 

faktörler yer almaktadır. Örgütsel bağlılık ile demografik ve kiĢilik özellikleri; yaĢ, 

cinsiyet, kıdem, aynı örgütteki iĢ deneyimi, kiĢisel ilgi arasındaki iliĢkiyi belirlemeye 

yönelik yapılan araĢtırmaların amacı, bağlılığın bu faktörlere göre değiĢiklik gösterip 

göstermediğini belirlemektir (Akt. Yavuz ve Tokmak, 2009:21). 
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1.3.4.1. KiĢisel Faktörler 

ĠĢgörenler birbirlerinden farklı kiĢisel özelliklere sahiptirler. Bu özellikler bireysel 

farklılıklarını ortaya koyduğu gibi örgütsel bağlılık derecesini de etkilemektedir. ĠĢ 

ortamına bağlı iĢgören iĢ tatminini etkileyen birçok dıĢsal faktör de söz konusudur. 

Ancak bu faktörlerin algılanmasında ve değerlendirilmesinde sahip olunan kiĢisel 

özelliklerin etkisi büyüktür. Örneğin, aynı iĢ yerinde, aynı seviyede ve aynı koĢullar 

altında çalıĢan iki iĢgörene eĢit düzeyde ücret verildiği zaman, beklentilerinin 

karĢılanma düzeylerinin farklı olması olasıdır (Eren 1996:234). 

KiĢisel faktörlerin kapsamına iĢ beklentileri, psikolojik sözleĢme ve kiĢisel özellikler 

girmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:60): 

 ĠĢ Beklentileri: Ġyi tanımlanmıĢ, çerçevesi belirlenmiĢ ve net olarak ortaya 

konulabilmiĢ örgütsel beklentiler ile kiĢisel beklentiler birbirine uyumlu oldukları 

takdirde örgütsel bağlılık bundan olumlu bir Ģekilde etkilenecektir. ÇalıĢanların 

örgütsel hedef, misyon ve değerleri içselleĢtirebilmesi, bunları kendi değerleriyle 

özdeĢleĢtirip örgüte bağlanabilmesi için iĢ beklentileri ile kiĢisel beklentilerinin 

birbirlerini tamamlamaları gerekmektedir. 

 Psikolojik SözleĢme: Bu kavram Schein tarafından, örgütlerde yöneticiler, çalıĢanlar 

ve diğer kiĢilerin her zaman uymak zorunda oldukları ve kendilerinden beklenilen 

davranıĢlarla ilgili yazılı olmayan kurallar setidir Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Psikolojik 

sözleĢme iyi tanımlanmıĢ bir görevin, baĢlangıçta kabul edilmesi anlamını taĢır. Bu 

da örgütün değerlerini kabullenip paylaĢmak ve örgütün üyesi olarak kalmak gibi 

davranıĢları beraberinde getirir.  

 KiĢisel Özellikler: Cinsiyet, ırk, yaĢ, eğitim durumu, kıdem gibi pek çok kiĢisel 

özelliğin örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğu bilinmektedir.  

o YaĢ: Mathieu ve Zajac yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında tutarlı bir pozitif iliĢki 

olduğunu algılamıĢtır. Allen ve Meyer yaĢça büyük çalıĢanların daha olgun 

olmaları ve iĢ yerlerinde daha çok deneyim geçirmiĢ olmaları nedeniyle örgüte 

yönelik duygusal bağlılıklarının daha yüksek olduğunu belirlemiĢlerdir (Kamer 

2001:28). Bunun yanı sıra, aralarında yaĢ farkı olan iĢgörenlerin olduğu 
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örgütlerde bireylerin, örgütteki üyeliklerini devam ettirmede daha az istekli 

oldukları görülmüĢtür (Akt. Balay, 2000:56).  

YaĢ ilerledikçe bireyin çalıĢabileceği alternatif örgütlerin sayısı azaldığından iĢ 

bulma olanakları sınırlanmakta, sahip olduğu maddi değerlerle hak ve 

imtiyazları kaybetme korkusundan bireyin devamlılık bağlılığı artmaktadır 

(Tayfun ve diğ., 2008).  

Mesleklerine yatırım yapmamıĢ daha genç iĢgörenlerin, mesleki baĢarıları 

geliĢmiĢ olan daha yaĢlı iĢgörenler kadar örgütlerine bağlılık duymadıkları; 

meslekleri ne olursa olsun daha genç ve daha az doyumlu iĢgörenlerin, daha 

yüksek düzeyde iĢ bırakma eğilimi taĢıdıkları anlaĢılmıĢtır. Morris ve Sherman 

(1981) da daha ileri yaĢta, daha az eğitim almıĢ ve daha yüksek düzeyde yeterlik 

duygusu içinde olan iĢgörenlerin daha üst düzeyde örgütsel bağlılık 

gösterdiklerini saptamıĢlardır (Akt. Balay, 2000:56). 

o Cinsiyet: Cinsiyet ile örgütsel bağlılık iliĢkisinin incelendiği araĢtırmalarda 

kadınların bağlılıkları hakkında çeliĢkili bazı sonuçlar elde edilmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmaların kiminde kadınların ev kadını rolünü esas olarak benimsemeleri 

neticesinde farklı yönelimleri olduğu bu nedenle erkeklerden daha az bağlılık 

duydukları saptanmıĢtır. Kimi araĢtırmalarda ise kadınların çok fazla ayrımcılık 

yaĢamaları sonucu iĢlerine daha bağlı oldukları sonucu elde edilmiĢtir (Kamer, 

2001:28).  

Cinsiyet farklılığının sadece bağlılık düzeyi ile değil aynı zamanda iĢgücü devri, 

performans ve iĢten ayrılma niyeti ile de iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Erkekler 

için farklı cinsler arasında çalıĢma, daha düĢük düzeyde psikolojik bağlılık, buna 

karĢın yüksek düzeyde devamsızlık ve daha düĢük düzeyde örgütte kalma 

isteğine yol açmaktadır. Kadınlar için farklı cinsler arasında çalıĢma, daha üst 

düzeyde örgütsel bağlılıkla iliĢkili bulunmuĢtur (Ġnce ve Gül, 2005:64). 

o Eğitim Düzeyi: Eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters yönde bir iliĢki 

olduğu bazı araĢtırmacılar tarafından ileri sürülmüĢtür. ĠĢ görenin eğitim düzeyi 

arttıkça örgütsel bağlılığı azalmaktadır (Akt. Tayfun ve diğ., 2008). 
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Daha ileri düzeyde bir formal eğitim almayı planlamayan çalıĢanların, daha ileri 

düzeyde eğitim almayı planlayan veya eğitimleri ile ilgili düĢüncelerinde 

belirsizlik yaĢayan çalıĢanlardan daha yüksek düzeyde örgüte bağlılık 

gösterdikleri ileri sürülmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:68). 

Ġlke olarak eğitim düzeyi yüksek olan bireylerin iĢ alternatiflerinin ve 

beklentilerinin görece olarak düĢük eğitimli bireylerden daha fazla olmasından 

dolayı bağlılıklarının daha düĢük olduğunu düĢünmek mümkündür. Örgütlerin 

karĢılamayacağı kadar yüksek beklentileri olan bu bireyler kolayca alternatif bir 

örgütü tercih edebilirler. Beklentilerindeki yüksekliğin temelinin de birikim ve 

becerilerine aĢırı güvenin sebep olduğunu söylemek mümkündür (Akt. Tayfun 

ve diğ., 2008). 

o Kıdem veya Örgütte ÇalıĢma Süresi: Örgüt içinde herhangi bir unvan ya da 

pozisyonda çalıĢılan süre örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Bunun yanı sıra bir 

örgütte geçirilen toplam hizmet süresi de örgütsel bağlılığı etkileyen bir kiĢisel 

değiĢkendir (Ġnce ve Gül, 2005:66). Yapılan araĢtırmalarda pozisyonda kalma 

süresi ile örgütte çalıĢma süresi ayrı ayrı ele alınmıĢtır.  

Bir bireyin örgütte çalıĢma süresi arttıkça, bireyin örgüte bağlı olarak elde ettiği 

faydalar artabilir. Aynı zamanda, bu süre içerisinde iĢgören, çalıĢtığı Ģirkete 

özgü beceriler geliĢtirebilir. Her iki durumda da iĢgörenin bağlılığı artacaktır. 

Bireyin örgütte çalıĢma süresinin artması bir anlamda o bireyin örgüte 

yatırımının artmasıdır. Zaman içerisinde bireyin bu yatırımının karĢılığı olarak 

elde ettiği faydalar artabilir. Aynı zamanda örgütte geçirdiği zaman zarfında 

birey, örgüt kültürüne vakıf olup bu örgüte özgü beceriler geliĢtirebilir (Tayfun 

ve diğ., 2008). 

Buchanan (1974) kıdemin iĢgörenlerin bağlılığını nasıl etkileyeceğini açıklamak 

için geliĢtirdiği modelde süreyle ilgili bazı sonuçlara varmıĢtır. Bu modelde, ilk 

yıl bireyin güvenlik ihtiyacı ve beklentilerinin karĢılanıp karĢılanmayacağı 

açısından zihinde önemli yer tutmaktadır. Örgütteki ikinci ve dördüncü yıllar 

arasında birey statüsünü geliĢtirmeye çaba göstermekte ve baĢarısızlık korkusu 
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duymaktadır. BeĢinci yıldan sonra olgunluk aĢaması gelmekte ve bu dönemde 

bağlılık yüksek olmaktadır (ġimĢek, 2003:48; Akt. Tayfun ve diğ., 2008) 

o Irk: Irk değiĢkeninin örgütsel bağlılıkla iliĢkisinde kültür ve sosyalleĢme süreci 

önem kazanmaktadır. Milletlerin kendine özgü yaĢam biçimleri, iĢ alıĢkanlıkları, 

tasarruf ve harcama eğilimleri, eğitim düzeyleri, dayanıĢma ve yardımlaĢma 

duyguları, dinsel motifleri gibi toplumsal ve kültürel değerleri farklı örgütsel 

bağlılık düzeylerinin ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:69). 

Japonlar gibi ulusların yüksek düzeyde örgütsel bağlılığı olan çalıĢanlara sahip 

oldukları, iĢten ayrılmaların düĢük düzeyde cereyan ettiği görülmüĢtür (Balay, 

2000:59).  

1.3.4.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri kapsamaktadır. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler; iĢin niteliği ve önemi, yönetim tarzı, karar alma 

sürecine katılma, iĢ grupları, örgütsel kültür, rol çatıĢması, astların beceri düzeyi, iĢe 

odaklanma, görev kimliği ve örgütsel ödüller gibi değiĢkenlerdir. Ayrıca örgütsel faktör 

olarak rol belirsizliği, iĢ güçlüğü, ast-üst iliĢkileri, ilerleme ve kariyer olanakları, bireyin 

ihtiyaçlarına önem verme, ödeme eĢitliği ve denetim iliĢkilerinden de söz edilebilir 

(Ġnce ve Gül, 2005:70). 

Rol ve iş özellikleri, iĢin içeriği, iĢ kapsamı, rol çatıĢması ve rol belirsizliği alt 

faktörlerinden oluĢmaktadır. Ayrıca, katılımcı yönetim, parasal ödüllendirme sistemleri, 

aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri, öğrenme fırsatı 

da bu faktörler kapsamında ele alınmaktadır (Boylu ve diğ., 2007:60).  

Yapısal özellikler ise, örgüt yapısına iliĢkin faktörleri içermektedir ve örgüt büyüklüğü, 

kontrol derecesi, sendikalaĢma oranı, örgüt imajı, toplam kalite yönetimi uygulamaları, 

esnek çalıĢma saatleri, ücret sistemi ve kariyer imkanları, çalıĢanların örgütsel etik 

algılamaları gibi faktörlerin örgütsel bağlılık üzerinde önemli ölçüde etkisi olduğunu 

ileri sürmektedir (Akt. Boylu ve diğ., 2007:60). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden olan iş deneyimi ve çalışma ortamı baĢlığı 

altında, genel olarak, çalıĢanların sosyalleĢme süreci, personel-yönetici arasındaki 
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iliĢkiler, örgütsel iklim, müĢteri odaklı bir örgüt atmosferi, örgütün güvenilirlik düzeyi 

ve iĢ tatmini gibi faktörler ele alınmaktadır (Gilbert, 1999:321). Özellikle bu grup 

kapsamında belirtilen çalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel bağlılığın önemli bir belirleyici 

etkeni olarak değerlendirilmektedir ki, konuyla ilgili yapılan çalıĢmalarda da yüksek 

derecede iĢ tatmininin örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Boylu ve diğ., 2007:60). 

Ücret, üst ve iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler, iĢ koĢulları, ilerleme fırsatları gibi faktörler 

nedeniyle örgüte bağlılık artar veya azalabilir ki, bu faktörler de bağlılıkla iliĢkili olarak 

ele alınabilir (Boylu ve diğ., 2007:60). Yapılan bir çalıĢmada ücret düzeyinin iĢi 

bırakmada en önemli etkenlerden birisi olduğu ileri sürülmüĢtür. Özellikle üst seviyede 

çalıĢanlar için gelir örgütsel bağlılığı etkileyen çok önemli bir faktördür. Ayrıca rutin ve 

sıradan ödüllendirmeler kadar, dıĢsal ödüllendirmeler de önemlidir (Ġnce ve Gül, 

2005:73). 

1.3.4.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

KiĢinin örgütsel bağlılığıyla iliĢkili olan örgüt dıĢı faktörler; yeni iĢ bulma olanakları, 

profesyonellik, sektörün durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu ve iĢgücü arzı, rakip 

iĢletmeler, iĢgörenin iĢinin yaygınlık derecesi, iĢle ilgili yasal düzenlemeler, iĢgörenin 

alternatif iĢ durumu (Yavuz ve Tokmak, 2009:22) ve iĢsizlik oranı gibi dıĢsal 

faktörlerdir. 

 Profesyonellik: Morrow ve Goetz’e göre profesyonellik, bireyin mesleği ile 

özdeĢleĢmesi ve mesleki değerleri kabul edip içselleĢtirmesidir. Literatürde 

profesyonelleri ifade eden  dört önemli özellik tespit edilmiĢtir. Bunlar (Akt. Ġnce ve 

Gül, 2005:84): 

1. Profesyoneller, alanları ile ilgili çeĢitli örgütler kurarak, bunlara üye olarak, 

seminer, kongre, eğitim faaliyetleri gibi çeĢitli toplantılara katılarak ve kitap vb. 

yayınları takip ederek bir cemaatleĢme havası taĢırlar, 

2. Sosyal sorumluluk taĢırlar, 

3. Kendi kurallarına inanırlar, 

4. Özerklik talebinde bulunurlar. 
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 Yeni ĠĢ Bulma Olanakları: Bir kiĢinin iĢe baĢladıktan sonra bağlılığını etkileyen en 

önemli örgüt dıĢı faktör, yeni iĢ bulma olanaklarıdır. Yeni iĢ bulma olanakları 

bulunmasına rağmen örgütün aktif bir üyesi olarak kalmaya devam eden ve örgütü 

ile kimlik birliği geliĢtirmiĢ olan bir çalıĢanın, yeni iĢ bulma olanağına sahip 

olmadığı için örgütteki konumunu kaybetmemeye çalıĢan bir kimseden daha fazla 

örgütsel bağlılık göstermesi beklenebilir (Ġnce ve Gül, 2005:86). 

Örgütsel bağlılığa etki eden faktörlere iliĢkin ilgili literatürde yukarıda da belirtildiği 

üzere, birçok değiĢkenin üzerinde durulmasına karĢın, bu faktörlerden hangisinin 

örgütsel bağlılığı daha yüksek düzeyde etkilediğine iliĢkin de kesin bir hükümde 

bulunulmamaktadır (Boylu ve diğ., 2007:60). 

Bu kapsamda, bağlılık örgüt türü, kiĢinin içerisinde bulunduğu ortam, olay ve olguları 

algılama biçimi vb. gibi birçok faktörden de etkilenebilmektedir. Diğer taraftan, ilgili 

yazın incelendiğinde görüleceği üzere, örgütsel bağlılık konusuyla ilgili olarak, değiĢik 

araĢtırmacılar tarafından farklı zamanlarda farklı iĢ kolları esas alınmak suretiyle, 

yukarıdaki faktörlerle bağlılık iliĢkisini inceleyen çeĢitli araĢtırmalar yürütülmüĢtür 

(Boylu ve diğ., 2007:60). 

Örgütsel bağlılık ve sonuçlarına iliĢkin model ġekil 7’de gösterilmektedir. ġekle 

bakılarak, bireyin kiĢisel özellikleri ve örgütsel yaĢantılarının örgütsel bağlılık üzerinde 

doğrudan etkili olduğu; algılanan örgütsel yapı ve örgütsel süreçlerin de, hem örgütsel 

iklimi hem de örgütsel bağlılığı aynı zamanda etkilediği görülmektedir (Balay, 

2000:72). 

ġekilden, örgütsel iklimin doğrudan ve dolaylı olarak örgütsel bağlılığı etkilediği 

söylenebilir. Modelde iĢ doyumu, örgütsel bağlılığı belirleyen bir faktör olarak 

görülmektedir. Örgütsel etkililik-moral-örgütsel bağlılık iliĢkisinde ise moralin, örgütsel 

bağlılığı daha açık ve doğrudan belirleyen bir faktör olarak değerlendirildiği 

anlaĢılmaktadır (Balay, 2000:72). 
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ġekil 7. Örgütsel Bağlılık Faktörleri ve Sonuçları Modeli

Kaynak: Balay (2000:71) 

1.3.5. Örgütsel Bağlılık Göstergeleri 

Örgütsel bağlılık kriterleri homojen olmamakla birlikte kiĢilerin bağlılıklarını 

değerlendirmede genel bir fikir vermektedir. ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarını 

değerlendirmede kullanılabilecek göstergeler aĢağıdaki gibi gruplanabilir (Ġbicioğlu, 

2000:14): 

 Örgütün Amaç ve Değerlerini Kabul ve Ġnanma: ĠĢgörenin çalıĢtığı organizasyona 

bağlılığının en büyük göstergelerinden birisi, onun amaç ve değerlerini kabul etme 

derecesidir. Çünkü amaçlarını kabul etmediği organizasyona iĢgörenin bağlılık 

göstermesi düĢünülemez. Bunun içinde organizasyonla bireyin amacının örtüĢmesi 

gerekir. Bir bireyin çalıĢtığı organizasyonun amaç ve değerlerini kabul etmesi ve 

inanması onun organizasyona bağlılık duymasının önkoĢulunu oluĢturur. 
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 Örgüt Ġçin Fedakarlıkta Bulunabilme: ĠĢletmede çalıĢan bireylerin 

organizasyonun baĢarılı olması için normal olarak kabul edilenin ötesinde efor sarf 

etme dereceleri organizasyona bağlılıklarını gösteren ayrı bir kriterdir. Çünkü örgüt 

çalıĢanlarının kendilerinden formel anlamda beklenenin ötesinde örgüt için 

fedakarlıkta bulunmaları sadece ilgili organizasyona bağlılıklarıyla açıklanabilir.  

 Örgütsel Üyeliği Devam Ettirmeyle Ġlgili Güçlü Bir Ġstek: ĠĢgörenlerin örgütsel 

bağlılığının sağlanması, organizasyonun birey sorunlarıyla ilgilenme derecesine 

bağlıdır. Organizasyonun iĢgörene bağlılığı ve itaati “algılanmıĢ örgütsel destek” 

olarak ifade edilir. ÇalıĢmalar algılanmıĢ örgütsel desteğin örgüt üyelerinin 

organizasyon amaç ve ihtiyaçlarını gidermede bireylerin örgütsel bağlılığını 

artıracağı sonucunu doğuracağını ortaya koymuĢtur. 

 Örgüt Kimliği ile Kimliklenme:  Bireyler organizasyonla kendilerini ne derece 

kimliklendirmektedirler? ĠĢgören, organizasyonun yaptığı veya yapmadığı iĢleri ne 

kadar onaylamaktadır? Bu sorulara verilecek cevaplar iĢgörenin organizasyonla 

özdeĢleĢme ve organizasyonun bir parçası olma derecesini ortaya koyacaktır. 

 ĠçselleĢtirme: Organizasyon üyesi bireyler organizasyonun faaliyetlerini ne derece 

kendi amaçları açısından uygun görmekte, içselleĢtirmekte ve benimsemektedirler? 

ÇalıĢanlar, iĢletmenin amaç ve politikalarını içselleĢtirebildikleri ölçüde ona bağlılık 

duyarlar. Bireyler, kendi amaç ve değer sistemleriyle örtüĢtüğü oranda örgütsel amaç 

ve değerleri içselleĢtirirler. 

1.3.6. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

Bağlılık ile ilgili birbirinden değiĢik sınıflandırmalar yapmak mümkünse de literatürde 

özellikle üç sınıflandırma türü ön plana çıkmaktadır. Bu üç önemli sınıflandırma; 

tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çoklu bağlılıklar Ģeklinde ortaya konulabilir. 

Örgütsel bağlılığın tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki farklı Ģekilde 

incelenmesinin sebebi, örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların konuya farklı 

açılardan yaklaĢmıĢ olmalarıdır. Örgütsel davranıĢçılar tutumsal bağlılık üzerinde yoğun 

olarak durmuĢlarken, sosyal psikologlar daha çok davranıĢsal bağlılık üzerinde 

yoğunlaĢmıĢlardır (Akt. Ġnce ve Gül, 2005:26). 
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ġekil 8. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

Kaynak: Ġnce ve Gül (2005:26) 

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan bütün tanımlar, bağlılığın ya tutumsal ya da 

davranıĢsal bir temele dayandığı fikrinde birleĢmektedir. Diğer bir ifadeyle iĢgörenler 

tutumsal veya davranıĢsal bir sebep geliĢtirerek örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler.  

Mowday yaptığı sınıflandırma ile tutum olarak bağlılık ve davranıĢ olarak bağlılık 

ayrımı yapmıĢtır. Tutumsal bağlılık, kiĢinin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesini ve bunlar 

doğrultusunda çalıĢma istekliliğini bildirmektedir. DavranıĢsal bağlılık ise, kiĢinin 

davranıĢsal faaliyetlere bağlılığından kaynaklanmaktadır. Yapılan çalıĢmalarda da her 

iki tür bağlılık arasında dönüĢümlü (dairesel) bir iliĢki olduğu ileri sürülmüĢtür. Buna 

göre bağlılık tutumu, bağlılık davranıĢlarına götürürken, bu davranıĢlar da dönüĢte 

bağlılık tutumlarını kuvvetlendirmektedir (Akt. Bayram, 2005:132). 

1.3.6.1. Tutumsal Bağlılık 

Pek çok araĢtırmacı tutumsal bağlılıkla ilgili farklı yaklaĢımlar ortaya koymuĢtur. 

AraĢtırmacılara göre tutumsal bağlılık çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilmekte ve farklı 

öğelere sahip olabilmektedir. Tutumsal bağlılıkla ilgili yaklaĢımlar, bu bağlılık türünün 

ortaya çıkıĢ Ģekilleri ve öğelerini belirlemeye yöneliktir (Akt. Ġnce ve Gül, 2005:29). 

Bu yaklaĢıma göre bağlılık, bireyin çalıĢma ortamını değerlendirmesi sonucu oluĢan ve 

bireyi örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle bağlılık, bireyin örgütle 
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bütünleĢmesi ve örgüte katılımının nispi gücüdür (Akt. Bayram, 2005:129). Tutumsal 

bağlılık, kiĢinin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesini ve bunlar doğrultusunda çalıĢma 

istekliliğini bildirir (Akt. Tayfun ve diğ., 2008). 

Özsoy (2004), tutumsal bağlılık kavramının iĢgörenlerin örgütleriyle olan iliĢkilerine 

odaklandığını vurgulamıĢtır. Bu bağlılık türünde iĢgörenin kendi değer ve hedeflerinin, 

örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir. Tutumsal bağlılık, üç 

bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; örgüt amaç ve değerleri ile özdeĢleĢme, iĢle ilgili 

faaliyetlere yüksek katılım ve örgüte sadakatle bağlanma Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Akt. Bayram, 2005:129). 

 Kanter’in Sınıflandırması: Bağlılık Kanter’e göre iki farklı sistem içerisinde ortaya 

çıkar. Bunlar; sosyal sistem ve kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin 

bağlılıkları üç temel alandan oluĢur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin 

devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise biliĢsel, duygusal ve normatif yönelimlerden 

meydana gelmektedir (Akt. Ġnce ve Gül, 2005:29). 

Kanter, örgüt tarafından üyelere empoze edilen davranıĢsal taleplerin farklı bağlılık 

türlerinin ortaya çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır. Bu talepler üç değiĢik 

bağlılık oluĢturmaktadır.  Bunlar; devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve 

kontrol bağlılığıdır (Akt. Ġnce ve Gül, 2005:30): 

Devama yönelik bağlılık, kiĢilerin üyeliğini sürdürerek örgütte kalması ve örgütün 

sürekliliğine kendini adamasıdır. Üyeler bir örgütte kalmak için önemli ölçüde 

fedakarlıklar yapmıĢlarsa, sistemin kalıcı olmasını sağlamak için önemli ölçüde 

bağlılık gösterirler. Kanter devama yönelik bağlılığın özveri ve yatırım olmak üzere 

iki unsuru olduğunu belirtmektedir.  

Kenetlenme bağlılığı, önceki sosyal iliĢkilerden feregat veya grubun kenetlenmesini 

kolaylaĢtırıcı simge, sembol ve törenlere katılım gibi vasıtalar aracılığıyla bir 

örgütteki sosyal iliĢkilere bağlanma olarak tanımlanmaktadır. Kenetlenme bağlılığına 

birleĢme de denilmektedir. 

Kontrol bağlılığı, grup ve örgüt üyelerinin liderin emir ve kurallarını devam 

ettirmesine denir. Kontrol bağlılığı kiĢinin örgüt normlarına bağlı olmasıdır.  
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 Etzioni’nin Sınıflandırması: Etzioni (1975), örgütsel bağlılığı, üyelerin örgüte 

bağlılıkları bakımından üçe ayırmaktadır. Buna göre en olumsuz uçta negatif-

yabancılaĢtırıcı, ortada nötr-hesapçı ve en olumlu uçta ise pozitif-moral bağlılık 

vardır (Balay, 2000:19). 

Etzioni, üç tür bağlılık sınıflandırması yapmıĢtır (Akt. Bayram, 2005:129): 

Ahlâki bağlılık; örgütün amaçları, değerleri ve normlarını içselleĢtirme ile otoriteyle 

özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır. Bireyler, toplum için faydalı amaçları takip 

ettiklerinde örgütlerine daha çok bağlanmaktadırlar. 

Hesapçı bağlılık; örgüt ile üyeleri arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisini temel almaktadır. 

Üyeler, örgütlerine katkıları karĢılığında elde edecekleri ödüllerden dolayı bağlılık 

duymaktadırlar. 

Yabancılaştırıcı bağlılık; bireyler, davranıĢların sınırlandırıldığı durumlarda oluĢan 

ve örgüte doğru olumsuz bir yönelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik olarak 

örgüte bağlılık duymamakta fakat üyeliğini devam ettirmektedir. 

Ahlâki açıdan yakınlaĢma, örgütün amaçları, değerleri ve normlarının 

içselleĢtirilmesi ile örgüte pozitif ve yoğun bir yöneliĢtir. Hesapçı bağlılıkta, örgütle 

daha az yoğun bir iliĢki söz konusu iken yabancılaĢtırıcı bağlılıkla, bireysel 

davranıĢın sınırlandırılması sonucu örgüte karĢı takınılan olumsuz tutum temsil 

edilmektedir (Akt. Bayram, 2005:129). 

 O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması: Örgütsel bağlılığı, bireyin örgütü için 

hissettiği psikolojik bağ olarak tanımlayan O’Reilly ve Chatman (1986), bir örgüte 

bağlılığı üçe ayırmaktadır (Balay, 2000:22). 

Uyum bağlılığı: Bağlılık, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri kazanmak 

için oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz konusudur 

(Bayram, 2005:129). 

Özdeşleşme bağlılığı: Bağlılık, diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak veya 

iliĢkiyi devam ettirmek için meydana gelmektedir. Böylece birey, bir grubun üyesi 

olmaktan gurur duymaktadır (Bayram, 2005:130). Birey örgütün amaçlarını, 
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değerlerini ve özelliklerini kabul eder ve özdeĢleĢirse bağlılık gerçekleĢmektedir 

(Ġnce ve Gül, 2005:35). 

İçselleştirme bağlılığı: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar; bireylerin, iç dünyalarını 

örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir 

(Balay, 2000:23). 

 Wiener’in Sınıflandırması: Söz konusu sınıflandırmayla, araçsal bağlılık ve 

örgütsel bağlılık (normatif-moral bağlılık) ayırımına dayanan kuramsal bir model 

oluĢturulmuĢtur (Bayram, 2005:132). 

Araçsal bağlılık; hesapçı, yararcı, kendi ilgi ve çıkarlarına dönük olmayı ifade 

ederken, örgütsel bağlılık ise değer veya moral temeline dayanan güdüleme ile 

gerçekleĢmektedir. Bu örgütsel bağlılığı oluĢturan inançlar, içselleĢmiĢ baskılar 

yaratmak suretiyle kiĢinin, örgütsel amaç ve çıkarları karĢılayacak biçimde 

davranmasını sağlamaktadır. Böylece araçsal güdüleyici eylemler, kiĢinin kendisine 

yönelimli iken, örgütsel bağlılık eylemleri örgütsel eğilimler taĢımaktadır (Akt. 

Balay, 2000: 20). ĠĢgören ile örgüt arasında değiĢimsel bağlılık olarak da adlandırılan 

bu bağlılık türünde örgüt, iĢgörenin bazı güdülerini doyururken; dönüĢte iĢgörenden 

örgüte katkı yapmasını beklemektedir. DeğiĢim iliĢkisi, bir dereceye kadar dengede 

veya iĢgörenin lehine olduğu sürece iĢgören, örgütten ayrılmayı istemeyerek ona 

bağlılık duyacaktır (Akt. Bayram, 2005:132).  

 Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması: Katz ve Kahn (1977), örgüte bağlılığın bir örgüt 

ortamındaki kiĢileri, rollerinin gereklerini yerine getirmeye yani onları örgüte 

bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere dayalı devreler olduğunu ileri sürmüĢtür. 

ĠĢgörenlerin sistem içindeki eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin 

birleĢiminin bir sonucudur (Akt. Bayram, 2005:131). Ġç ödüller anlatımsal devreyi, 

dıĢ ödüller ise araçsal devreyi ifade etmektedir. Anlatımsal ve araçsal devreler 

ayırımı, kiĢilerin kendilerini sisteme veriĢlerinin/adayıĢlarının niteliğini 

belirtmektedir. Ġçsel bakımdan ödüllendirici olduğu durumlarda, anlatımsal devre söz 

konusudur. Buna benzer dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu durumlarda ise araçsal 

devreden bahsedilmektedir (Balay, 2000:23). 
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Allen ve Meyer’in Sınıflandırması: Bu bağlılığının tanımında üç unsura yer 

verilmiĢtir: Örgüte duygusal bağlılık (affective attachment), örgütten ayrılma 

durumunda da algılanan maliyetler (perceived costs) ve örgütte kalma zorunluluğu, 

yani sorumluluk duygusu (obligation to remain in the organization) olarak 

bağımlılık. Bu üç bağlılık formuna duygusal (affective), devamlılık (continuance) ve 

normatif (normative) bağlılık adlarını vermiĢlerdir (Tayfun ve diğ., 2008).  

Duygusal bağlılık, iĢgörenlerin, örgütlerine duygusal yakınlık duyup, onunla 

özdeĢleĢmelerini ifade eder. Örgütlerine bu türden bir bağlılık duyan iĢgörenler, 

örgütün değerlerini, amaç ve hedeflerini içselleĢtirir, onun varlığını sürdürmesi ve bu 

amaç ve hedeflere ulaĢabilmesi için çaba gösterir ve örgütün bir parçası olarak 

kalmayı arzu ederler. Bu tür iĢgörenler, “istedikleri için” örgütte kalırlar ve örgütün 

çıkarları için büyük çaba gösterme konusunda gönüllüdürler (Akt. Bolat ve Bolat, 

2008:78). 

Devam bağlılığı, iĢgörenin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda ortaya çıkacak 

maliyetleri göze alamaması ve/veya iĢ alternatiflerinin azlığı ile ilgili bir durumdur. 

Bu durumdaki iĢgörenler koĢullar böyle gerektirdiği için örgüte bağlılık duyarlar ve 

örgüt üyeliğini sürdürmenin asgari koĢullarını yerine getirirler (Bolat ve Bolat, 

2008:78). Devamlılık bağlılığı örgütten ayrılmanın getireceği maliyetlerin farkında 

olma anlamına gelmektedir. Devamlılık bağlılığı; örgütten ayrılmanın maliyetinin 

yüksek olacağının düĢünülmesi nedeniyle örgüt üyeliğinin sürdürülmesi durumudur 

(Ġnce ve Gül, 2005:40). 

Normatif bağlılık ise iĢgörenlerin ahlaki bir yükümlülük duygusu ile örgütlerine 

bağlanmalarını ifade eder. Normatif bağlılığı yüksek olan iĢgörenler, bireysel 

değerlere veya örgütte kalma yükümlülüğünün oluĢmasına yol açan ideolojilere 

dayanarak, örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görür ve örgütte kalmanın 

ya da örgütüne bağlılık göstermenin “doğru bir davranıĢ” olduğuna inanırlar. Diğer 

bir ifade ile normatif bağlılık bireylerin kiĢisel sadakat normları ile iliĢkili olup 

onların sosyal ve kültürel özelliklerinden etkilenir (Akt. Uyguç ve Çımrın, 2004:93).  

Sonuç olarak, güçlü bir duygusal bağlılığa sahip olanlar, kalmak istedikleri için; güçlü 

bir normatif bağlılık hissedenler, kalmaları gerektiği için ve güçlü bir devam bağlılığı 
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duyanlar, buna gereksinim duydukları için örgütte kalırlar. Bu durum sırasıyla, “arzu” 

(duygusal), “ihtiyaç” (süreklilik) ve “yükümlülük” (normatif) ekseninde 

değerlendirilebilir (Akt. Bolat ve Bolat, 2008:78).  

ġekil 9. Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

Duygusal Bağlılığı 

Etkileyen Faktörler

-KiĢisel Özellikler

-ĠĢ Deneyimleri

Devamlılık Bağlılığını 

Etkileyen Faktörler

-KiĢisel Özellikler

-Alternatifler

-Yatırımlar

Normatif Bağlılığını 

Etkileyen Faktörler

-KiĢisel Özellikler

-SosyalleĢme Deneyimleri

-Örgütsel Yatırımlar

Duygusal

Bağlılık

Devamlılık

Bağlılığı

Normatif 

Bağlılık

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ve ĠĢgücü Devri

ĠĢ DavranıĢları:

- Devamsızlık

-Örgütsel VatandaĢlık

DavranıĢları

-Performas

ÇalıĢanların Sağlığı ve 

Refahı

Kaynak: Akt. Ġnce ve Gül (2005:39) 

Meyer ve Allen, bu özelliklerden hareketle örgütsel bağlılığın üç boyutlu olduğunu 

belirlemiĢtir. Duygusal bağlılık, iĢletmede çalıĢan bireylerin duygusal olarak kendi 

tercihleri ile iĢletmede kalma arzusu olarak tanımlanmıĢtır. Devamlılık bağlılığı, 

çalıĢanların iĢletmeden ayrılmanın beraberinde getireceği maliyeti yani, olumsuzlukları 

dikkate alması ve bir zorunluluk olarak iĢletmeye devam etmesi olarak tanımlanmıĢtır. 

Son olarak, normatif bağımlılık, çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve iĢletmeden 

ayrılmamak gerektiğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak 

ifade edilmiĢtir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Bireyin örgütüne bağlı olup olmadığı da bu 

üç boyutun etkileĢimi ile anlaĢılmaktadır (Özdevecioğu ve AktaĢ, 2007:4). 

Örgütsel bağlılığın bu üç boyutuyla ilgili çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. Duygusal 

bağlılığın, sürekli ve normatif bağlılığa göre iĢ performansıyla daha fazla iliĢkili olduğu 
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görülmüĢtür. Yine cinsiyet ile; duygusal bağlılık arasında hiçbir iliĢki bulunmamakta, 

cinsiyet ile normatif ve örgütsel bağlılık arasında çok zayıf bir iliĢki, cinsiyet ile sürekli 

bağlılık arasında önemli bir negatif iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢanların yaĢı ve çalıĢma 

süresi ile duygusal, sürekli, normatif ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır (Akt. Durna ve Eren, 2005:213). 

Eğitim düzeyi ile duygusal, sürekli, normatif ve örgütsel bağlılık arasında ise negatif bir 

iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢanlar arasında normatif bağlılık düzeyi duygusal bağlılık 

düzeyinden daha yüksek olmaktadır. Yüksek düzeydeki bir normatif bağlılık yine 

yüksek düzeyde bir duygusal tükenmeye neden olmaktadır. Ülkemizde yapılan bir 

araĢtırmaya göre de, iĢin genel yapısından duyulan tatmin, iĢ arkadaĢları ve üstlerden 

duyulan tatmin arttıkça duygusal bağlılıkta artıĢ gözlenmektedir. Kıdem ve kuruluĢa 

yapılan yatırım arttıkça da sürekli bağlılık artmaktadır. Ailenin etkisi ve sadakat 

normları ile normatif bağlılık olumlu yönde iliĢkilidir (Wasti, 2000: 212-214; Akt. 

Durna ve Eren, 2005:213). 

1.3.6.2. DavranıĢsal Bağlılık 

DavranıĢsal bağlılık, bireylerin geçmiĢ deneyimleri ve örgüte uyum sağlama 

durumlarına göre örgütlerine bağlı hale gelme süreci ile ilgilidir. 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 (Bayram, 2005:129). 

DavranıĢsal bağlılık, 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 (Bayram, 

2005:129). 

Mowday ve diğ. (1982)’ne göre davranıĢsal bağlılıkta bireyin örgüte bağlılığını, 

geçmiĢteki yatırım (sunk cost) eylemlerine bağlı olup olmaması belirlemektedir. 

Böylece birey örgüte bağlanmaktadır çünkü ayrılmasının ona pahalıya mal olması 

olasılığı yüksektir. Bir kimse araçsal bir neden için (para gibi) bazı davranıĢları 
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yapmaya yöneltiliyorsa, o sadece davranıĢa bağlıdır fakat bu gerçek anlamda bağlılık 

değildir. Bu nedenle bağlılıkta önemli konu, onun hangi düzeyde olduğudur (Akt. 

Balay, 2000:25). 

Sosyal psikologların yaptıkları çalıĢmalarla Ģekillenen davranıĢsal bağlılık, örgütten 

ziyade kiĢinin kendi davranıĢları ile ilgilidir. KiĢi belli bir davranıĢta bulunduktan sonra, 

bu davranıĢını devam ettirme eğilimi gösterir. KiĢi davranıĢlarına bu Ģekilde bir bağlılık 

gösterdikten sonra, ona uygun veya onu meĢru ve haklı çıkaran tutumlar geliĢtirir. Bu 

tutumlar da davranıĢın tekrarlanma olasılığını artırır ( Bolat ve Bolat, 2008:77).  

Literatürde davranıĢsal bağlılık konusunda Becker’in “Yan Bahis YaklaĢımı” ile 

Salancik’in yaklaĢımları bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:49). 

 Becker’in Yan Bahis YaklaĢımı: Becker, kiĢinin davranıĢlarına bağlılık 

göstermesinin nedenini tutarlı davranıĢlarda bulunması olarak görmüĢ, bu tutarlı 

davranıĢlarının gerekçesini de yan faydalarla açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bu yaklaĢıma 

göre, birey örgütte kaldığı süre boyunca yan faydalar edinir, baĢka bir deyiĢle örgüte 

yatırım yapar (Bolat ve Bolat, 2008:77). Becker’e göre çalıĢanların bağlılık 

göstermesine neden olan yan bahis kaynakları dört tanedir. Bunlar; toplumsal 

beklentiler, bürokratik düzenlemeler, sosyal etkileĢimler ve sosyal rollerdir (Ġnce ve 

Gül, 2005:52). 

Bu yaklaĢıma göre, iĢgörenler, değer verdiği bir Ģeyi ya da Ģeyleri ortaya koyarak, 

örgüte yatırım yapar. Ortaya koydukları kendisi için ne kadar değerliyse, bağlılık 

düzeyi de o kadar artar. KiĢinin sergilediği davranıĢlar, önceki davranıĢları ile tutarlı 

olmazsa, yan faydaları kaybeder ve yatırımlarını yitirir. Bu nedenle de iĢgörenler, 

yan faydaları ya da yatırımlarını kaybetmemek için davranıĢları arasındaki tutarlılığı 

sağlamak durumunda kalır (Bolat ve Bolat, 2008:77). 

Becker’e göre iĢgörenler, sorumlu davranıĢlara yönelik genelleĢtirilmiĢ kültürel 

beklentiler, öz-sunum sorunları, gayriĢahsî bürokratik düzenlemeler, sosyal 

pozisyonlara bireysel uyumlandırmalar ve iĢ-dıĢı sorunlar nedeniyle örgütlerine 

bağlılık gösterirler. KiĢi, örgütten ayrılmanın parasal, sosyal ve/veya psikolojik 
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açıdan yaratacağı kayıplar fazla olduğu ve bunları kaybetmeyi göze alamadığı için 

örgütüne bağlanmak zorunda kalır (Bolat ve Bolat, 2008:77). 

 Salancik’in YaklaĢımı: Bu konudaki ikinci yaklaĢım Salancik’in yaklaĢımıdır. 

Salancik’e göre bağlılık; kiĢinin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığıyla 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması durumudur. 

Salancik’in yaklaĢımı tutumlar ve davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır (Ġnce 

ve Gül, 2005:53). Buna göre, özellikle, açık, kesin ve Ģüphe götürmeyen, bir kez 

yapıldıktan sonra geri dönüĢü olmayan, baĢkaları önünde gerçekleĢen ve gönüllü 

olarak yapılan davranıĢlar, bağlılığı etkilemektedir (Akt. Bolat ve Bolat, 2005:77). 

Salancik (1977)’e göre hareket etmek kiĢiyi bağlar. Çünkü davranıĢ olarak bağlılık, 

öncelikle iĢgörenin örgütten ayrılma gücü ve becerisi üzerindeki algılanmıĢ 

sınırlıklar ile bireyi örgüte bağlı hale getiren seçeneklerden kaynaklanmaktadır. Buna 

karĢın Salancik, tutum olarak bağlılığın paylaĢılan değerler ve amaçlardan 

kaynaklandığını ileri sürmektedir (Akt. Balay, 2000:25). 

1.3.6.3. Çok Boyutlu Bağlılık 

Reichers’e göre diğer bağlılık yaklaĢımları, örgütün tipik olarak birey açısından 

bağlanmayı ortaya çıkaran farklılaĢmamıĢ tek parça bir varlığı simgelediğini ileri 

sürmektedirler. Oysa Reichers’e göre örgütler farklılaĢmamıĢ bir bütünü değil, tam 

aksine her biri farklı amaç ve değerler setine sahip koalisyonları içermektedir. Bu 

bağlamda çoklu bağlılık yaklaĢımı, örgüt içinde bulunan farklı unsurların, farklı 

düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya çıkabilmesine sebep olabileceğini ileri sürdüğünden 

diğer iki bağlılık türünden ayrı olarak ele alınmaktadır (Balay, 2000:31). 

Çoklu bağlılıklar yaklaĢımı bir kiĢi tarafından duyulan bağlılığın bir baĢkası tarafından 

duyulan bağlılıktan farklı olabileceğini öngörmektedir. Dolayısıyla, bir kiĢinin örgüte 

bağlılığının kaynağı kaliteli ürünleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olması 

olabilirken, bir baĢkasının bağlılık kaynağı örgütün, çalıĢanlarına gösterdiği yakın ilgi 

olabilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:55). 

Çoklu bağlılıklar yaklaĢımında örgütsel bağlılık, örgütü oluĢturan çeĢitli iç ve dıĢ 

unsurların çoklu bağlılıklarının bir toplamı olarak ortaya çıkmaktadır. KiĢiler, örgüt 
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yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına, referans gruplarına farklı bağlılıklar 

geliĢtirebilmektedirler. Aynı zamanda örgütün dıĢ çevresini oluĢturan müĢterilere, 

tedarikçilere, meslek odalarına, sendikalara ve topluma da farklı bağlılıklar 

gösterebilmektedirler (Akt. Ġnce ve Gül, 2005:56). 

1.3.7. Örgütsel Bağlılık Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın sonuçları, bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz 

olabilmektedir. Randall (1987) örgütsel bağlılık ile ilgili yaptığı çalıĢmalarda bağlılık 

düzeyleri ile bu düzeylerin bireye ve örgüte yönelik olumlu ve olumsuz sonuçlarını 

irdelemiĢtir (Balay, 2000:93). Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık dereceleri 

“düĢük dereceli bağlılık”, “orta dereceli bağlılık” ve “yüksek dereceli bağlılık” Ģeklinde 

sınıflandırılmıĢtır (Akt. Koç, 2009:205).  

1.3.7.1. DüĢük Dereceli Bağlılık  

DüĢük bağlılık bireyin örgüt ile arasındaki bağın oldukça zayıf olduğu ve örgütün amaç 

ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için gösterdiği tutum ve davranıĢlardan yoksun olduğu 

bir durumdur. Bu bağlılık düzeyi Allen ve Meyer (1990)’in örgütsel bağlılık 

sınıflamasında yer alan devamlılık bağlılığı olarak da bilinir (Koç, 2009:205). 

DüĢük örgütsel bağlılıkta 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 

(Balay, 2000:85). Bu gibi durumlar örgüte düĢük bağlılığın olumlu sonuçlarındandır.  

Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel görevle iliĢkili çabalarda 

geri oldukları gibi, grup bağlılığının da sağlanmasında en az çaba gösterirler. Bu yüzden 

bunlar, örgüt içinde en az değerli iĢgörenler olarak tanımlanırlar. Yöneticiler ise 

güvendikleri diğer iĢgörenleri tercih ettiklerinden, düĢük bağlılık gösterenleri gözden 

çıkarmıĢ olmaktadırlar. Bu yüzden bunları yukarıya terfi etme olağan dıĢı hale 

gelmektedir (Akt. Balay, 2000:86). Bu özellikler de düĢük düzeyde bağlılığın olumsuz 

sonuçlarındandır. 

DüĢük bağlılık düzeyi ya da devamlılık bağlılığı, bireyin örgütü ile olan psikolojik 

aidiyet duygusunun zayıflığını ifade etmektedir. Bu nedenle düĢük bağlılık düzeyine 
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sahip iĢgörenler örgütler için arzu edilmeyen iĢgörenler olarak nitelendirilebilir. Çünkü 

bu tür iĢgörenler ilk fırsatta bulundukları örgütten baĢka bir örgüte geçebilmeyi 

arzulamaktadırlar (Koç, 2009:206). 

Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel görevlerle ilgili çabalarda 

geri oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az çaba gösterirler. Bu yüzden 

bu tür iĢgörenler örgüt içerisinde “duygusuz iĢgörenler” olarak tanımlanmaktadır. 

DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle sonuçlandığından 

örgütün adına zararlar gelmekte, örgütle iliĢkide olan kiĢilerin güveni kaybolmakta, yeni 

durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları meydana gelmektedir (Bayram, 

2005:135).  

1.3.7.2. Orta Dereceli (Ilımlı) Bağlılık  

Orta düzey bağlılık bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç, hedef, politika ve 

faaliyetlerini kabul etmesine rağmen tam olarak örgüte karĢı kendisini ait hissetmemesi 

durumudur. Bu düzeydeki bağlılığa sahip bireyler çoğu zaman örgütün beklenti ve 

isteklerini karĢılama yönünde tutum ve davranıĢlar sergilese de, kiĢisel değerleri ile 

örgütsel beklentilerin karĢı karĢıya geldiği durumlarda problemlere sebep olurlar (Koç, 

2009:206).  

Bu bağlılık düzeyi ise “Ģekilsel bağlılık” ya da Allen ve Meyer (1990)’in örgütsel 

bağlılık sınıflamasında yer alan “normatif bağlılığı (normative)” olarak da 

adlandırılabilir. Bu bağlılık düzeyinde, bireyin örgütte kalmayı kendisi için bir görev 

olarak görmesi ve örgütüne bağlılık göstermesinin doğru olduğunu hissetmesi etkili 

olmaktadır (Koç, 2009:209). 

Ilımlı bağlılık, bireyin örgütüne sınırsız sadakat duymadığı bağlılık düzeyidir. Bu 

düzeyde yer alan iĢgörenler, sistemin kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı 

çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler. 

(Balay, 2000:88). Bu özellikler ılımlı bağlılığın olumlu sonuçlarındandır. 

Ilımlı bağlılık düzeyinde olan iĢgören, örgütün kendisine Ģekil vermesine fırsat tanımak 

istememektedir. Bu bağlılık düzeyindeki iĢgören, örgütün bütün değerlerini 
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benimsemek yerine, örgütün bazı değerlerini kabul etmektedir (Akt. Yavuz ve Tokmak, 

2009:23). 

Bireyin bu bağlılık düzeyinde, bir minnettarlık duygusu sonucu ya da örgütünün o 

bireye gerçekten çok ihtiyacı olduğunu düĢündüğü ve örgütünde kalmasının en doğru 

Ģey olacağı yolunda sahip olduğu değer yargıları etkilidir (Bayram, 2005:133).  

1.3.7.3. Yüksek Dereceli Bağlılık  

Bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç ve hedeflerini kabul ettiği, tüm değer 

yargılarını benimsediği, örgütüyle özdeĢleĢtiği, bağlandığı ve kendisini adadığı bağlılık 

düzeyidir. Birey bu bağlılık düzeyinde örgütün amaç ve hedeflerinin gerçekleĢebilmesi 

için gerekli tüm çabayı sarf etmektedir. Bununla birlikte örgütte kalmak için Ģiddetli bir 

arzu hissetmektedir (Koç, 2009:207).  

Örgütsel bağlılığın, örgüt ve çalıĢanlar üzerindeki etkileri çeĢitli araĢtırmalarla ortaya 

konulmuĢtur ve bu çalıĢmalarda, genelde örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan 

çalıĢanların, bulunduğu örgüte katkılarının daha fazla olacağı yönünde sonuçlar 

üzerinde durulmaktadır (Akt. Koç, 2009:207). 

Diğer yandan örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanların düĢük olanlara göre daha 

iyi performans gösterdikleri araĢtırmaların dikkat çeken bir diğer sonucudur (Boylu ve 

diğ., 2007:57).  

Bu bağlılık düzeyinde birey örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık gösterir. Örgütle 

olan özdeĢleĢme sonucunda yüksek bağlılık, hem birey hem de örgüt açısından önemli 

sonuçlar yansıtmaktadır (Balay, 2000:89). 

Örgütsel bağlılığın yüksek düzeyde olması Allen ve Meyer (1990)’e göre duygusal 

bağlılık boyutu özdeĢleĢir. Bu bağlılık düzeyi olumlu olarak bireye, meslekte baĢarı ve 

ücretten doyum sağladığı gibi, dıĢ baskılara karĢın örgüte yüksek derecedeki sadakatini 

de devam ettirir. Yüksek bağlılık düzeyi olumsuz anlamda bazen iĢgörenin geliĢmesini 

ve hareketlilik fırsatlarını sınırlamaktadır. Bu durum aynı zamanda yaratıcılığı ve 

yenileĢmeyi bastırmakta, geliĢmeye karĢı direnç oluĢturmaktadır (Balay, 2000:91). 

Bağlılık düzeylerinin olası sonuçlarına iliĢkin bir özet Tablo 8’de gösterilmektedir. 
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Tablo 8. Bağlılık Düzeylerinin Olası Sonuçları 

Bireysel Örgütsel 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

D
ü

Ģü
k

 B
a
ğ
lı

lı
k

 D
ü

ze
y
i 

 

 

 

 

Bireysel yaratıcılık, 

yenileĢme ve 

özgünlük, insan 

kaynaklarının daha 

etkin kullanımı 

 

 

 

 

YavaĢ mesleki geliĢme 

ve ilerleme, dedikodu 

sonuçlu kiĢisel 

maliyetler, olası ihraç, 

ayrılma veya örgütsel 

amaçları bozma 

 

 

 

 

ĠĢ devri/düĢük 

performansın 

engellenmesi, 

iĢgörenin zararını 

sınırlama, morali 

yükseltme, yeniden 

yerleĢtirme, 

söylentilerin örgüt 

için yararlı 

sonuçları 

Yüksek iĢ devri, 

gecikme, 

devamsızlık, kalma 

isteksizliği, düĢük iĢ 

kalitesi, örgüte 

sadakatsizlik, örgüte 

karĢı yasal olmayan 

faaliyetler,sınırlı rol 

üstü davranıĢ, rol 

modeline zarar 

verme, zarara yol 

açıcı dedikodu, 

iĢgören üzerinde 

sınırlı örgütsel 

kontrol 

Il
ım

lı
 B

a
ğ
lı

lı
k

 D
ü

ze
y
i 

 

Ġleri bağlılık 

duygusu, güvenlik, 

yeterlik, sadakat ve 

görev, yaratıcı 

bireycilik, kimliğin 

korunması 

Mesleki geliĢme ve 

ilerleme fırsatları 

sınırlı olabilir, parçalı 

bağlılıklar arasında 

kolay olmayan 

uzlaĢma 

Artan iĢgören 

kıdemi, sınırlı 

ayrılma isteği, 

sınırlı iĢ devri, 

yüksek iĢ doyumu 

ĠĢgörenin rol üstü ve 

üyelik davranıĢlarının 

sınırlanması, örgütsel 

istemlerle iĢ dıĢı 

istemlerin 

dengelenmesi, 

örgütsel etkililikte 

düĢüĢ 

Y
ü

k
se

k
 B

a
ğ
lı

lı
k

 D
ü

ze
y
i 

 

Bireysel mesleki 

geliĢme ve 

beklentileri 

karĢılama, davranıĢın 

örgütçe 

ödüllendirilmesi, 

bireyin iĢ yapma 

tutkusu 

Bireysel geliĢme, 

yaratıcılık, yenileĢme 

ve hareketlilik 

fırsatlarının 

boğulması, değiĢmeye 

karĢı direnç, sosyal 

iliĢkilerde gerilim, 

arkadaĢ dayanıĢması 

yoksunluğu, iĢ dıĢı 

örgütler için sınırlı 

zaman ve enerji 

Güvenli ve dengeli 

iĢgücü, iĢgörenin 

daha yüksek üretim 

için örgütün 

istemlerini kabul 

etmesi, yüksek 

düzeyde görev 

yarıĢı ve 

performans, 

örgütsel amaçların 

karĢılanması 

Ġnsan kaynaklarının 

yerinde 

kullanılmaması, 

örgütsel esneklik, 

yenileĢme ve uyum 

yoksunluğu, 

geçmiĢteki politika 

ve süreçlere tam 

güven, gayretli 

iĢgörenlere öfke ve 

düĢmanlık, örgüt 

adına yasadıĢı ve etik 

olmayan eylemlere 

giriĢme 

Kaynak: Randall (1987:462);  Akt. Balay (2000:94) 
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BÖLÜM 2: YÖNTEM 

Bu çalıĢmanın amacı ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesidir. Ayrıca çalıĢma kapsamında ilköğretim 

okulu öğretmenlerinin örgütsel güven ve örgütsel bağlılık kavramlarına yönelik 

algılamalarının; cinsiyet, eğitim durumu, branĢ, mesleki kıdem ve çalıĢılan kurumdaki 

hizmet süresi değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermedikleri de 

incelenmiĢtir. Bu bölümde araĢtırmanın deseni, örneklemi, araĢtırmada kullanılan ölçme 

araçları, araĢtırmanın iĢlem yolu ve veri analiz teknikleri tanımlanacaktır. 

2.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu çalıĢma, genel tarama modellerinden “iliĢkisel tarama modeli”ne uygun olarak 

düzenlenmiĢtir. ĠliĢkisel çözümleme için korelasyon ve karĢılaĢtırma teknikleri 

kullanılmıĢtır. Ġki veya daha çok değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını ve/veya 

derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma desenlerinin tümü “iliĢkisel tarama 

modelleri” olarak tanımlanır. Bu modellerden biri olan “karĢılıklı iliĢkisel tarama”, 

gerçek bir neden-sonuç iliĢkisi vermeyen, ancak o yönde bazı ipuçları vererek, bir 

değiĢkendeki durumun bilinmesi halinde diğerinin kestirilebilmesinde yararlı sonuçlar 

sağlayan bir araĢtırma düzenidir. Modelde, en olası çözümden baĢlayarak iliĢkilerin 

sınanması yani karĢılaĢtırma yolu ile belli bir sonucun oluĢma nedenleri “tek”e 

indirgenmeye çalıĢılmıĢtır (Karasar, 2002). 

2.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Bu araĢtırmanın evrenini Sakarya Ġli merkez ilçesinde 2008-2009 eğitim-öğretim yılında 

farklı ilköğretim okullarında görev yapan 2706 öğretmen, örneklemini ise bu evrenden 

random (rasgele) olarak seçilen 300 öğretmen oluĢturmaktadır. 183’ü (% 61) bayan ve 

117’si (%39) erkek öğretmenlerden oluĢan örneklemin büyük bir kısmı (% 45) 20-30 

yaĢ aralığındaki öğretmenlerden oluĢmaktadır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

%57’si branĢ öğretmenleri, %43’ü sınıf öğretmenlerinden oluĢmaktadır. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin %12’si ön lisans, %80’i lisans , %8’i yüksek lisans eğitimi 

mezunudur. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin demografik özellikleri ile ilgili bilgiler 

Tablo 9’da verilmiĢtir. 
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Tablo 9.  AraĢtırma Örnekleminin Demografik Özellikleri 

DeğiĢken n % DeğiĢken n % 

Cinsiyet BranĢ 

Erkek 117 39 Sınıf öğretmeni 128 43 

Bayan 183 61 BranĢ öğretmeni 167 57 

Eğitim Durumu YaĢ 

Ön-lisans 37 12 20-30 136 45 

Lisans 241 80 31-40 104 35 

Lisans-üstü 22 8 40 ve üzeri 60 20 

 

Tablo 10. ÇalıĢmanın Yürütüldüğü Ġlin Merkez Ġlçesinin Toplam Öğretmen Sayısı 

Ġl/Ġlçe ÇalıĢmanın Uygulandığı 

Öğretmen Sayısı 

Toplam Öğretmen Sayısı 

Sakarya/Merkez 300 2706 

 

2.3. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada kullanılan veriler üç ölçme aracından oluĢan bir ölçek ile toplanmıĢtır. Bu 

ölçme araçları; bilgi toplama formu, (ÖGÖ) örgütsel güven ölçeği ve (ÖBÖ) örgütsel 

bağlılık ölçeğidir. Ölçme araçları geliĢtirilirken ilgili literatür taranmıĢtır. Bu konuda 

yayınlanmıĢ kitaplar, makaleler, tezler, internet yayınları takip edilmiĢtir. ÖGÖ olarak 

KürĢad Yılmaz (2006) tarafından Hoy ve Tschannen-Moran tarafından geliĢtirilmiĢ olan 

Güven Ölçeği’nden (T Scale) yola çıkılarak hazırlanmıĢ ve geçerlik-güvenirlik 

uygulamaları tamamlanmıĢ olan ölçek kullanılırken; ÖBÖ olarak Meyer ve Allen 

(1990) tarafından geliĢtirilen ve araĢtırmacıların “The measurement and antecedents of 

affective, continuance and normative commitment to the organization” adlı 
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makalelerinde geçen ve örgütsel bağlılık boyutlarını içeren anketin orijinal çevirisi 

yapılarak, Türkçe literatürde geçerlik-güvenirlik analizi yapılmıĢ uygulamalarla 

karĢılaĢtırılarak ölçek oluĢturulmuĢtur. Hazırlanan ölçek için konu ile ilgili uzman ve 

akademisyenlerin görüĢleri alınmıĢ; uyarı, tavsiye ve fikirlerinden hareketle ölçekte 

gerekli düzenlemeler yapılarak ölçeğe son Ģekli verilmiĢtir.  

2.3.1. Bilgi Toplama Formu 

AraĢtırmacı tarafından hazırlanan bilgi toplama formu katılımcılar hakkında sosyo-

demografik bilgileri elde etmek için kullanılmıĢtır. Bu formda görev yapılan kurum, 

yaĢ, cinsiyet, branĢ, toplam hizmet süresi, çalıĢılan kurumdaki hizmet süresi ve eğitim 

durumunu belirlemeye yönelik sorular bulunmaktadır (Ek 1).  

2.3.2. Örgütsel Güven Ölçeği (ÖGÖ)  

Katılımcıların örgütsel güvenlerini belirlemek amacıyla Örgütsel Güven Ölçeği 

(ÖGÖ) (KürĢad Yılmaz, 2006; Ek 1) kullanılmıĢtır. ÖGÖ yöneticiye güven, 

meslektaĢlara güven, paydaĢlara güven olmak üzere 3 alt ölçekten oluĢan 22 maddelik 

bir ölçme aracıdır. Ölçek “1” Hiçbir zaman, “2” Çok Nadir, “3” Bazen, “4” Çoğunlukla 

ve “5” Her zaman Ģeklinde 5’li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. Ölçeğin faktör 

yükleri. 32 ile .84, madde-toplam korelasyonları ise .42 ile .73 arasında sıralanmaktadır. 

Ölçeğin iç tutarlılık-güvenirlik katsayıları yöneticiye güven boyutu için .89, 

meslektaĢlara güven boyutu için .87, paydaĢlara güven boyutu için .82 olarak 

bulunmuĢtur. Toplam 22 maddeden oluĢan bu ölçeğin üç alt boyutunda sırasıyla 7, 8, 7 

madde bulunmaktadır. Bir adet ters madde içeren (17. Madde)  ÖGÖ’nün uygulanması 

yaklaĢık 10 dakika almaktadır. 

2.3.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği (ÖBÖ)  

Katılımcıların örgütsel bağlılıklarını değerlendirmek amacıyla Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

(ÖBÖ) (Allen ve Meyer, 1990; Ek 1)  kullanılmıĢtır. ÖBÖ duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı, normatif bağlılık boyutu olmak üzere üç alt ölçekten oluĢan 24 maddelik bir 

ölçme aracıdır. Ölçek “1” Kesinlikle Katılmıyorum, “2” Katılmıyorum, “3” Kararsızım, 

“4” Katılıyorum ve “5” Kesinlikle Katılıyorum Ģeklinde 5’li Likert tipi bir 
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derecelendirmeye sahiptir. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmalarına iliĢkin bulgular 

aĢağıda verilmiĢtir. 

2.3.3.1. Ölçeğin Türkçe’ye Çevrilmesi 

Türkçe’ye çevrilme sürecinde ölçek öncelikle iyi düzeyde Ġngilizce bilen 3 öğretim 

üyesi tarafından Türkçe’ye çevrilmiĢ ve daha sonra bu Türkçe formlar tekrar 

Ġngilizce’ye çevrilerek iki form arasındaki tutarlılık incelenmiĢtir. Yine aynı öğretim 

üyeleri elde ettikleri Türkçe formlar üzerinde tartıĢarak anlam ve gramer açısından 

gerekli düzeltmeleri yapmıĢ ve denemelik Türkçe form elde edilmiĢtir. Ölçekte dilsel ve 

kültürel açıdan uyumluluk çalıĢması yapılmıĢtır. Son aĢamada bu form, psikolojik 

danıĢma ve rehberlik alanından 2 öğretim üyesine inceletilerek görüĢleri doğrultusunda 

bazı değiĢiklikler yapılmıĢ ve ölçek son haline dönüĢtürülerek uygulamaya hazır 

aĢamaya getirilmiĢtir. 

2.3.3.2. Yapı Geçerliği 

ÖBÖ’nün geçerlik çalıĢması olarak yapı geçerliği kapsamında açıklayıcı faktör analizi 

(AFA) uygulanmıĢtır. AFA çok sayıda değiĢkenden (maddeden) bu değiĢkenlerin 

birlikte açıklayabildikleri az sayıda tanımlanabilen anlamlı yapılara ulaĢmayı hedefler 

(Büyüköztürk, 2004). ÖBÖ’nün faktör yapısını incelemek amacıyla yapılan AFA’da 

KMO örneklem uygunluk katsayısı. 78, Barlett Sphericity testi χ
2
 değeri ise 2022,687 

(p<.001) bulunmuĢ ve ölçek maddelerine verilen cevapların faktörlenebileceği 

görülmüĢtür. Bu araĢtırmada üç boyutlu bir örgütsel bağlılık ölçeği elde edilmesi 

amaçlandığı için AFA’da temel bileĢenler tekniği ile oblik döndürme faktör 

çözümlemesi sonuçları 3 faktörle sınırlandırılmıĢtır. Bu iĢlem sonucunda toplam 

varyansın % 38,950’sini açıklayan 3 faktörlü bir yapı elde edilmiĢtir.  

Her bir faktöre ait maddelerin faktör yükleri Tablo 11’te verilmiĢtir. 
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Tablo 11. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Yükleri 

Madde  

No 

Duygusal  

Bağlılık 

Devam  

Bağlılığı 

Normatif  

Bağlılık 

m1 ,620   

m2 -,547   

m3 ,394   

m4 ,413   

m5 ,659   

m6 ,723   

m7 ,526   

m8 ,642   

m9  ,655  

m10  ,581  

m11  ,479  

m12  ,557  

m13  ,315  

m14  ,566  

m15  ,687  

m16  ,531  

m17    

m18   ,547 

m19   -,488 

m20   ,551 

m21   ,649 

m22   ,599 

m23   ,532 

m24   -,493 

Açıklanan 

Top.Var. 

% 38,950 

18,701 13,074 7,175 

Birinci faktörde toplanan maddelerin daha çok duygusal bağlılıkla ilgili maddeler 

olduğu görülmüĢ ve bu boyut duygusal bağlılık olarak adlandırılmıĢtır. Bu faktör altında 

yer alan maddeler, bireyin kendini örgütün bir parçası olarak görmesi ve örgütün onun 

için büyük bir anlam ve öneme sahip olduğunu hissetmesiyle iliĢkilidir. Toplam 
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varyansın %18,07’sini açıklayan ve 8 maddeden oluĢan bu boyuta ait maddelerin faktör 

yükleri. 39 ile. 72 arasında değiĢmektedir. Bu faktör altında yer alan maddelere örnek 

olarak “Bu okulun benim için büyük bir kiĢisel anlamı vardır” gösterilebilir.  

Ġkinci faktör rasyonel bağlılık olarak da adlandırılmakta ve bu tür bir bağlılıkta, örgütten 

ayrılmanın maliyetinin yüksek olacağı düĢüncesiyle, örgüt üyeliğinin sürdürülmesi söz 

konusu olmaktadır. Bu nedenle bu boyut devam bağlılığı olarak isimlendirilmiĢtir. 8 

maddeden oluĢan bu faktöre ait maddelerin faktör yükleri. 32 ile .69 arasında 

değiĢmekte ve toplam varyansın %13.07’sini açıklamaktadır. Bu boyutta yer alan 

maddelere örnek olarak “Bu okuldan ayrılabilmem için çok az seçeneğim olduğunu 

hissediyorum” gösterilebilir.  

Üçüncü faktör olan normatif bağlılık, kiĢinin çalıĢtığı örgüte karĢı sorumluluğu ve 

yükümlülüğü olduğuna inanması ve bu yüzden kendini örgütte kalmaya zorunlu 

görmesine dayanan bir bağlılıktır. 8 maddeden oluĢan bu faktöre ait maddelerin faktör 

yükleri. 49 ile .65 arasında değiĢmekte ve toplam varyansın %7.17’sini açıklamaktadır. 

Bu boyutta yer alan maddelere örnek olarak “Bir kurumdan baĢka bir kuruma geçmek 

bana etik dıĢı gelmektedir” gösterilebilir.  

2.3.3.3. Güvenirlik  

ÖBÖ’nün güvenirliği için, iç tutarlık güvenirlik katsayıları hesaplanmıĢtır. Ölçeğin iç 

tutarlık katsayıları duygusal bağlılık için .84, devam bağlılığı için .89 ve normatif 

bağlılık için .91 olarak hesaplanmıĢtır. 

2.3.3.4. Ölçek Puanlarının Değerlendirilmesi 

Toplam 24 maddeden oluĢan bu ölçekteki maddelerin 3 alt boyuta göre madde dağılımı 

duygusal bağlılık 8 madde, devam bağlılığı 8 madde ve normatif bağlılık 8 madde 

olacak Ģekildedir. ÖBÖ’nün uygulanması yaklaĢık 15 dakika almaktadır. 

2.4. Anketin Uygulanması 

Hazırlanan anketin uygulanabilmesi için Sakarya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü’nden 

gerekli izin alınmıĢtır. Anket uygulama izni belgesi (Ek 2) ve anket formu (Ek 1) 

araĢtırmanın ekler kısmında sunulmuĢtur. Çoğaltılan anketler ilköğretim okulu 
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öğretmenlerine araĢtırmacı tarafından ulaĢtırılarak cevaplandırılması istenmiĢtir. 370 

anket dağıtılmıĢ olup, dağıtılan anketlerin 328 tanesi geri alınabilmiĢtir. Anketlerden 15 

tanesi anket doldurma tekniğine uyulmadığı için geçersiz kabul edilmiĢ, 13 tanesi ise 

tüm sorular cevaplanacak Ģekilde doldurulmadığı için iptal edilmiĢ olup toplam 300 adet 

anket analiz edilmiĢtir. 

2.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırma, ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi katılımcıların cinsiyet, eğitim durumu, resmi ve özel kurumda 

çalıĢma durumu, branĢ, mesleki kıdem ve çalıĢılan kurumdaki hizmet süresi 

değiĢkenleri açısından incelemeyi amaçlamıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel güvenleri ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkileri belirlemek için Pearson Momentler Çarpımı 

Korelasyonu kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel güvenleri ve örgütsel bağlılıklarının 

belirtilen değiĢkenlere göre anlamlı farklara sahip olup olmadığını araĢtırmak için “t 

testi” kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel güvenlerinin ve örgütsel bağlılıklarının 

çeĢitli değiĢkenlere göre yöneticiye-meslektaĢa-paydaĢlara güven ve duygusal-devam-

normatif bağlılık alt boyutlarında incelenmesi için ise ANOVA (varyans analizi) testi 

kullanılmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS 15.0 programı ile istatistiksel analize tabi 

tutulmuĢtur. AraĢtırmanın istatistiksel çözümlemelerinde anlamlılık düzeyi p < .05 

olarak kabul edilmiĢtir.  
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BÖLÜM 3: BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölüm araĢtırmanın hipotezleri doğrultusunda yapılan analizlerin detaylı sonuçlarını 

içermektedir. Bu çalıĢmanın amacı ilköğretim okulu öğretmenlerinin, örgütsel güvenleri 

ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkilerin incelenmesidir. Ayrıca araĢtırma 

kapsamında ilköğretim okulu öğretmenlerinin, örgütsel güven ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin; cinsiyet, branĢ, görev yapılan kurum, eğitim durumu ve hizmet süresi 

değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermedikleri de incelenmiĢtir. Bu 

bölümde araĢtırma bulguları tablolar halinde istatistiksel olarak ortaya konacaktır. 

AraĢtırmayı yürütmede aĢağıdaki araĢtırma soruları rehberlik etmiĢtir. Her bir araĢtırma 

sorusuna iliĢkin elde edilen veriler sırasıyla ele alınacaktır. 

 

3.1. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güvenleri ve Örgütsel 

Bağlılıkları Arasında Anlamlı ĠliĢkiler Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ve örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkileri belirlemek amacıyla yapılan korelasyondan elde edilen bulgular Tablo 12’de 

gösterilmektedir.  

Tablo 12. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güvenleri ve Örgütsel 

Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik Korelasyon Tablosu 

Faktör  1 2 3 4 5 6 

1. Yöneticiye Güven 1      

2. MeslektaĢlara Güven .51** 1     

3. PaydaĢlara Güven .35** .42** 1    

4. Duygusal Bağlılık .33** .16** .24** 1   

5. Devam Bağlılığı .32** .18** .15** .31** 1  

6. Normatif Bağlılık .14* .09 .14* .14* .12* 1 
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Tablo 12’nin devamı  

Ortalama 27.33 29.97 24.16 27.16 25.54 25.85 

Standart Sapma 3.34 5.15 4.51 4.15 3.86 3.96 

* p < .05, ** p< .01  

Tablo 12’ye göre ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ve örgütsel 

bağlılıkları arasında anlamlı iliĢkiler olduğu görülmektedir. Tablo incelendiğinde 

örgütsel güvenin; yöneticiye güven (r=.33; p<.01), meslektaĢlara güven (r=.16; p<.01) 

ve paydaĢlara güven (r=.24; p<.01) boyutları örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık 

boyutuyla pozitif iliĢkili bulunmuĢtur. Benzer biçimde örgütsel güvenin yöneticiye 

güven (r=.32; p<.01), meslektaĢlara güven (r=.18; p<.01) ve paydaĢlara güven (r=.15; 

p<.01) boyutları örgütsel bağlılığın devam bağlılığı boyutuyla pozitif iliĢkili 

bulunmuĢtur. Son olarak örgütsel güvenin yöneticiye güven (r=.14; p<.05) ve 

paydaĢlara güven (r=.14; p<.05) boyutları örgütsel bağlılığın normatif bağlılık 

boyutuyla pozitif iliĢkili bulunurken, meslektaĢlara güven ile normatif bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢtür. 

Bu bulgular neticesinde, araĢtırmada sorgulanan esas problem yani örgütsel güvene 

sahip öğretmenlerin örgütlerine bağlılık da gösterip göstermedikleri cevap bulmuĢtur. 

Buna göre örgütsel güven ve örgütsel bağlılık öğretmenler üzerinde paralel bir geliĢim 

göstermektedir.   

Okullarda kalite yönetimi, yapılandırmacılık temelli yeni müfredat programı 

yaklaĢımları, öğretmenlerden kendini ifade edebilme, yaratıcı olma, ekip halinde 

çalıĢabilmeye benzer becerileri beklemektedir. Öğretmenlerin bunları sağlaması için 

okulun öğretmenlere sunduğu psikolojik hava önemlidir. Çünkü öğretmenler okulda iĢ 

ve iĢleyiĢlerin tutarlılığından emin olmalı, kendilerini incitebilecek durumlarla 

karĢılaĢmayacaklarından emin olmalıdırlar. Yani güven dolu bir ortam olmalıdır. 

Okulun örgütsel güven düzeyi, okuldaki iliĢkilerin bir ürünüdür. Okuldaki iliĢki 

biçiminden ve bunun sonucundaki güvenden herkes sorumludur. Okula dayalı yapılan 

ve eğitimde iyileĢmeyi hedefleyen değiĢim hareketlerinin baĢarılı olabilmesi için okulda 
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örgütsel güvenin inĢa edilmesi ve güven düzeyinin yükseltilmesi gerekir (Hoy ve diğ., 

2003, Akt., Ercan, 2006:740). 

Örgütsel güven düzeyinin yüksek olması iĢgörenlerin kuruma bağlılıklarını paralel 

olarak etkilemekte ve bu faktörler bireylerin yaĢam tatminlerinde, mesleğe 

bağlılıklarında, örgütsel davranıĢ oluĢturmalarında da etkili olmaktadır. 

 

3.2. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

Erkek ve Kadın Öğretmenler Arasında Anlamlı Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri açısından erkek ve kadın 

öğretmenler arasındaki farklılıklarının incelenmesinde “Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi” olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin 

örgütsel güven düzeyleri yöneticiye güven, meslektaĢlara güven ve paydaĢlara güven 

boyutlarıyla incelenmiĢtir. 

Tablo 13.  Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

Erkek ve Kadın Öğretmenlerin Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılmasına 

ĠliĢkin t Testi Tablosu 

DeğiĢken Cinsiyet N X  Ss Sd t p 

Yöneticiye güven 

Erkek 116 27.03 3.60 

297 -1.297 .196 

Kadın 183 27.55 3.14 

MeslektaĢlara güven 

Erkek 116 30.57 5.20 

297 1.578 .116 

Kadın 183 29.61 5.10 

PaydaĢlara güven 

Erkek 116 24.25 4.81 

297 .282 .778 

Kadın 183 24.10 4.34 

Tablo 13’te cinsiyet değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel güven düzeylerine ait 

kiĢi sayıları, ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya bakıldığında, 
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analiz sonuçları p >.05 olduğu için erkek ve kadın öğretmenler arasında yöneticiye 

güven (t297=-1.297), meslektaĢlara güven (t297=1,578) ve paydaĢlara güven (t297=,282) 

açısından cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir. t testi 

sonuçlarında p <.05 değerinde iken anlamlı farklar bulunmaktadır. 

Örgütsel güven düzeylerinin cinsiyete göre değiĢip değiĢmemesi birçok demografik ve 

örgüt dıĢı faktöre bağlılık gösterebilmektedir.  

 

3.3. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Açısından 

Erkek ve Kadın Öğretmenler Arasında Anlamlı Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından erkek ve kadın 

öğretmenler arasındaki farklılıklarının incelenmesinde “Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi” olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt 

boyutlarıyla incelenmiĢtir. 

Tablo 14. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Açısından Erkek ve Kadın Öğretmenlerin Cinsiyete Göre 

KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

DeğiĢken Cinsiyet N X  Ss Sd t p 

Duygusal bağlılık 

Erkek 116 26.83 4.15 

297 -1.202 .230 

Kadın 183 27.42 4.10 

Devam bağlılığı 

Erkek 116 25.16 3.86 

297 -1.483 .139 

Kadın 183 25.83 3.82 

Normatif bağlılık 

Erkek 116 25.97 3.95 

297 .389 .698 

Kadın 183 25.78 3.99 
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Tablo 14’te cinsiyet değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine ait 

kiĢi sayıları, ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya bakıldığında, 

erkek ve kadın öğretmenler arasında duygusal bağlılık (t297=-1,202), devam bağlılığı 

(t297=-1,483) ve normatif bağlılık (t297=,389) açısından cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık olmadığı görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık düzeyi literatürde genellikle kadın ve erkek bireyler arasında farklılık 

göstermekle birlikte, bu durum bireyin diğer demografik özelliklerine ve örgüt 

niteliğine göre değiĢkenlik gösterdiğinden her zaman tutarlı sonuçlar vermemektedir. 

Tablo 14 incelendiğinde t testi için anlamlı fark ifadesi olan p > .05 olduğundan, 

örgütsel bağlılığın üç ana boyutunun cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermediği 

anlaĢılmıĢtır. 

 

3.4. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

Resmi ve Özel Okullarda Görev Yapan Öğretmenler Arasında Anlamlı 

Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri açısından resmi ve özel okullarda 

görev yapan öğretmenler arasındaki farklılıklarının incelenmesinde “Ġki Ortalama 

Arasındaki Farkın Anlamlılık Testi” olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada 

öğretmenlerin örgütsel güven düzeyleri yöneticiye güven, meslektaĢlara güven ve 

paydaĢlara güven olarak incelenmiĢtir. 
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Tablo 15.  Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

Görev Yapılan Kuruma Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi 

Tablosu 

DeğiĢken 

Görev 

yapılan 

kurum 

N X  Ss Sd t p 

Yöneticiye güven 

Resmi 217 27.55 3.30 

298 1.839 .067 

Özel 83 26.76 3.39 

MeslektaĢlara güven 

Resmi 217 30.12 5.01 

298 .858 .392 

Özel 83 29.55 5.50 

PaydaĢlara güven 

Resmi 217 24.00 4.34 

298 -1.001 .317 

Özel 83 24.58 4.92 

Tablo 15’te görev yapılan kurum değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel güven 

düzeylerine ait kiĢi sayıları, ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya 

bakıldığında, resmi ve özel okullarda görev yapan öğretmenler arasında yöneticiye 

güven (t298=1,839), meslektaĢlara güven (t298=,858) ve paydaĢlara güven (t298=-1,001) 

açısından görev yapılan kuruma göre anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir. 

t testi sonuçlarına göre kurum değiĢkeni açısından örgütsel güven düzey ortalamaları 

çok yakın çıktığından, örgütsel güven alt boyutları anlamlı farklar göstermemiĢtir. 

3.5. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Açısından 

Resmi ve Özel Okullarda Görev Yapan Öğretmenler Arasında Anlamlı 

Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından resmi ve özel okullarda 

görev yapan öğretmenler arasındaki farklılıklarının incelenmesinde “Ġki Ortalama 

Arasındaki Farkın Anlamlılık Testi” olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık alt boyutlarıyla incelenmiĢtir. 
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Tablo 16. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Açısından Görev Yapılan Kuruma Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t 

Testi Tablosu 

DeğiĢken 

Görev 

yapılan 

kurum 

N X  Ss Sd t p 

Duygusal bağlılık 

Resmi 217 26.97 4.00 

297 -1.211 .203 

Özel 83 27.65 4.50 

Devam bağlılığı 

Resmi 217 25.61 3.73 

297 .470 .638 

Özel 83 25.37 4.21 

Normatif bağlılık 

Resmi 217 26.05 3.82 

297 1.444 .150 

Özel 83 25.31 4.29 

Tablo 16’da görev yapılan kurum değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerine ait kiĢi sayıları, ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya 

bakıldığında, resmi ve özel okullarda görev yapan öğretmenler arasında duygusal 

bağlılık (t298=-1,211), devam bağlılığı (t298=,470) ve normatif bağlılık (t0.05: 298=1,444) 

açısından görev yapılan kuruma göre anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir.  

t testi sonuçlarına göre kurum değiĢkeni açısından örgütsel bağlılık düzey ortalamaları 

çok yakın çıktığından, örgütsel bağlılığın alt boyutları anlamlı farklar göstermemiĢtir. 

3.6.  Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından Sınıf 

ve BranĢ Öğretmenleri Arasında Anlamlı Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri açısından sınıf ve branĢ 

öğretmenleri arasındaki farklılıklarının incelenmesinde “Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi” olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin 

örgütsel güven düzeyleri yöneticiye güven, meslektaĢlara güven ve paydaĢlara güven alt 

boyutlarıyla incelenmiĢtir. 
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Tablo 17.  Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

BranĢa Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

DeğiĢken 

Görev 

yapılan 

kurum 

N X  Ss Sd t p 

Yöneticiye güven 

Sınıf 128 27.18 3.38 

293 -.761 .447 

BranĢ 167 27.48 3.32 

MeslektaĢlara güven 

Sınıf 128 29.61 5.37 

293 -1.041 .299 

BranĢ 167 30.24 4.98 

PaydaĢlara güven 

Sınıf 128 25.28 3.78 

293 3.805 .000 

BranĢ 167 23.33 4.77 

Tablo 17’de branĢ değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel güven düzeylerine ait kiĢi 

sayıları, ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya bakıldığında, sınıf ve 

branĢ öğretmenleri arasında yöneticiye güven (t293=-,761) ve meslektaĢlara güven (t293=-

1,041) açısından branĢa göre anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir. Ancak 

paydaĢlara güven açısından branĢa göre anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür 

(t293=3,805). Bu farklılık sınıf öğretmenlerinin puan ortalamalarının (25,28), branĢ 

öğretmenlerinin puan ortalamalarına (23,33) göre daha yüksek olmasından 

kaynaklanmaktadır. Buna göre sınıf öğretmenlerinin paydaĢlara güven puan 

ortalamalarının branĢ öğretmenlerine göre daha yüksek olduğu söylenebilir.  

3.7.  Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Açısından  

Sınıf ve BranĢ Öğretmenleri Arasında Anlamlı Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından sınıf ve branĢ 

öğretmenleri arasındaki farklılıklarının incelenmesinde “Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi” olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt 

boyutlarıyla incelenmiĢtir. 



94 

 

Tablo 18. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Açısından BranĢa Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

DeğiĢken 

Görev 

yapılan 

kurum 

N X  Ss Sd t P 

Duygusal bağlılık 

Sınıf 128 27.02 4.09 

293 -.504 .615 

BranĢ 167 27.26 4.26 

Devam bağlılığı 

Sınıf 128 25.35 3.75 

293 -.876 .382 

BranĢ 167 25.75 3.94 

Normatif bağlılık 

Sınıf 128 26.30 3.61 

293 1.612 .108 

BranĢ 167 25.55 4.18 

Tablo 18’de branĢ değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine ait 

kiĢi sayıları, ortalamaları ve standart sapmaları görülmektedir. Tabloya bakıldığında, 

sınıf ve branĢ öğretmenleri arasında duygusal bağlılık (t298=-,504), devam bağlılığı 

(t298=-,876) ve normatif bağlılık (t298=1,612) açısından branĢa göre anlamlı bir farklılık 

olmadığı görülmektedir. 

3.8. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

Eğitim Durumu Farklı Öğretmenler Arasında Anlamlı Farklılıklar Var 

mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri açısından eğitim durumu farklı 

öğretmenler arasında anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA testi 

kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin eğitim durumları; ön-lisans, lisans ve lisans-üstü Ģeklinde 

üç kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için üç alt soru sorulmuĢtur:  

1. Yöneticilere güven alt boyutu açısından eğitim durumu farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  
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Yöneticilere güven açısından eğitim durumuna göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 19 ve 

Tablo 20’de gösterilmektedir. 

Tablo 19. Yöneticilere Güven Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Eğitim durumu N X  Ss 

Ön-lisans 37 27.14 3.49 

Lisans 241 27.38 3.33 

Lisans-üstü 22 27.14 3.34 

Toplam 300 27.33 3.34 

 

Tablo 20. Yöneticilere Güven Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 2.76 2 1.388 .124 

 

.884 

 
Grup içi 3331.554 297 11.217 

Toplam 3334.330 299  

 

Tablo 19’da eğitim durumu ön-lisans, lisans ve lisans-üstü olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 20’de ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim durumu farklı olan öğretmenlerin 

yöneticilere güven alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=,124, p>0.01). 
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2. MeslektaĢlara güven alt boyutu açısından eğitim durumu farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

MeslektaĢlara güven açısından eğitim durumuna göre anlamlı farklılıklar olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular 

Tablo 21 ve Tablo 22’de gösterilmektedir. 

Tablo 21.  MeslektaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Eğitim durumu N X  Ss 

Ön-lisans 37 30.38 4.56 

Lisans 241 29.89 5.09 

Lisans-üstü 22 30.09 6.68 

Toplam 300 29.97 5.15 

 

Tablo 22.  MeslektaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar arası 7.951 2 3.975 .149 

 

.861 

 
Grup içi 7915.716 297 26.652 

Toplam 7923.667 299  

Tablo 21’de eğitim durumu ön-lisans, lisans ve lisans-üstü olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 22’de ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim durumu farklı olan öğretmenlerin 

meslektaĢlara güven alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 
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amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=,149, p>0.01). 

3. PaydaĢlara güven alt boyutu açısından eğitim durumu farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

PaydaĢlara güven açısından eğitim durumuna göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testinden elde edilen bulgular Tablo 23 ve Tablo 

24’te gösterilmektedir. 

Tablo 23. PaydaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Eğitim durumu N X  Ss 

Ön-lisans 37 25.57 3.63 

Lisans 241 23.90 4.50 

Lisans-üstü 22 24.64 5.54 

Toplam 300 24.16 4.51 

 

Tablo 24. PaydaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 95.058 2 47.529 2.357 

 

.096 

 
Grup içi 5988.579 297 20.164 

Toplam 6083.637 299  
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Tablo 23’ te eğitim durumu ön-lisans, lisans ve lisans-üstü olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 24’te ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim durumu farklı olan öğretmenlerin 

paydaĢlara güven alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=2,357, p>0.01).  

 

3.9. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Açısından 

Eğitim Durumu Farklı Öğretmenler Arasında Anlamlı Farklılıklar Var 

mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından eğitim durumu farklı 

öğretmenler arasında anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA testi 

kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin görev süreleri; ön-lisans, lisans ve lisans-üstü Ģeklinde üç 

kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için üç alt soru sorulmuĢtur:  

1. Duygusal bağlılık alt boyutu açısından eğitim durumu farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Duygusal bağlılık açısından eğitim durumuna göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular Tablo 25 ve 

Tablo 26’da gösterilmektedir. 

 

Tablo 25. Duygusal Bağlılık Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Eğitim durumu N X  Ss 

Ön-lisans 37 27.38 5.09 

Lisans 241 26.95 4.02 

Lisans-üstü 22 29.00 3.53 

Toplam 300 27.16 4.15 
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Tablo 26. Duygusal Bağlılık Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Gruplar arası 86.436 2 43.218 2.534 

 

.081 

 
Grup içi 5065.201 297 17.055 

Toplam 5151.637 299  

Tablo 25’te eğitim durumu ön-lisans, lisans ve lisans-üstü olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 26’da ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim durumu farklı olan öğretmenlerin 

duygusal bağlılık alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=2,534, p>0.01). 

2. Devam bağlılığı alt boyutu açısından eğitim durumu farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Devam bağlılığı açısından eğitim durumuna göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 27 ve 

Tablo 28’de gösterilmektedir. 

Tablo 27. Devam Bağlılığı Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Eğitim durumu N X  Ss 

Ön-lisans 37 25.32 2.97 

Lisans 241 25.56 3.95 

Lisans-üstü 22 25.77 4.35 

Toplam 300 25.54 3.86 
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Tablo 28. Devam Bağlılığı Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 2.971 2 1.486 .099 

 

.906 

 
Grup içi 4459.466 297 15.015 

Toplam 4462.437 299  

 

Tablo 27’de eğitim durumu ön-lisans, lisans ve lisans-üstü olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 28’de ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim durumu farklı olan öğretmenlerin 

devam bağlılığı alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=,099, p>0.01). 

3. Normatif bağlılık alt boyutu açısından eğitim durumu farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Normatif bağlılık açısından eğitim durumuna göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 29 ve 

Tablo 30’da gösterilmektedir. 

Tablo 29. Normatif Bağlılık Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Eğitim durumu N X  Ss 

Ön-lisans 37 27.05 4.00 

Lisans 241 25.66 3.94 

Lisans-üstü 22 25.86 4.00 

Toplam 299 25.85 3.96 
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Tablo 30. Normatif Bağlılık Alt Boyutu Açısından Eğitim Durumu Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 62.457 2 31.228 2.002 

 

.137 

 
Grup içi 4616.466 296 15.596 

Toplam 4678.923 298  

Tablo 29’da eğitim durumu ön-lisans, lisans ve lisans-üstü olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 30’da ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Eğitim durumu farklı olan öğretmenlerin 

normatif bağlılık alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-296=2,002, p>0.01).  

 

3.10. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından  

Görev Süresi Farklı Öğretmenler Arasında Anlamlı Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri açısından görev süresi farklı 

öğretmenler arasında anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA testi 

kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin görev süreleri; 0-10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri 

Ģeklinde üç kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için üç alt soru 

sorulmuĢtur:  

1. Yöneticilere güven alt boyutu açısından görev süresi farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Yöneticilere güven açısından görev süresine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 31 ve 

Tablo 32’de gösterilmektedir. 
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Tablo 31. Yöneticilere Güven Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Görev süresi N X  Ss 

0-10 yıl 136 27.15 3.11 

11-20 yıl 104 27.75 3.41 

20 yıl ve üzeri 60 27.00 3.69 

Toplam 300 27.33 3.34 

 

Tablo 32. Yöneticilere Güven Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 29.073 2 14.536 1.306 

 

.272 

 
Grup içi 3305.257 297 11.129 

Toplam 3334.330 299  

Tablo 31’de görev süresi 10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 32’de ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev süresi farklı olan öğretmenlerin 

yöneticilere güven alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=1,306, p>0.01). 

Okulların iliĢkiler ağından oluĢan birer örgüt olarak düĢünülmesi durumunda, okuldaki 

iliĢkiler ve bu iliĢkilerdeki güven daha önemli bir hale gelmektedir. Güven, insan 

iliĢkilerinde özellikle de yöneticiler ile iĢgörenler arasındaki iliĢkide yapıĢtırıcı madde 

olarak görülmektedir.  Bu bağlamda okul yöneticilerinin okuldaki güven ortamına daha 
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fazla özen göstermesi gerekmektedir. Yöneticiler okuldaki güven ortamının geliĢmesi 

için gerekli tedbirleri almalıdırlar. Yöneticilerin güven ortamını oluĢturmasında bir 

takım liderlik davranıĢları göstermeleri gerekmektedir (Yılmaz, 2004).  

Okullardaki kurumsal başarıyı yakalamak, kalite ve verim merkezli yeni uygulamalar 

gerçekleştirmek tamamen öğretmenlerin kuruma karşı tutumuna bağlıdır. 

Öğretmenlerde olumlu tutumlar geliştirilmesi, öğretmenlerin okulun yaptığı işlere 

yaratıcı ve yenilikçi fikirler sunabilmesi için okulun örgütsel güven düzeyi önemlidir. 

Örgütsel güven, örgütteki ilişkilerde ve etkileşimlerde bireylerin birbirlerine açık, 

dürüst, ilgili ve gerçekçi davranması ve temel amaçlardan, normlardan ve değerlerden 

haberdar olma isteğidir (Mishra, 1996). Yine örgütsel güven, örgüt çalışanlarının 

yöneticiye ve örgüte güveninden oluşan bir bütündür (Nyhan ve Marlowe, 1997).  

Öğretmenlerin yöneticilerine yüksek düzeyde güven duyması çok önemlidir. 

PaydaĢların örgütsel güven algısı üzerinde okul yöneticilerinin göstermiĢ oldukları 

liderlik davranıĢları (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999) çok etkilidir. Yöneticiye güven 

örgütsel güven ile çeĢitli araĢtırmalarda da önemli bir bulgu olarak görülmüĢtür. 

2. MeslektaĢlara güven alt boyutu açısından görev süresi farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

MeslektaĢlara güven açısından görev süresine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 33 ve 

Tablo 34’te gösterilmektedir. 

Tablo 33. MeslektaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Görev süresi N X  Ss 

0-10 yıl 136 29.88 4.92 

11-20 yıl 104 30.48 5.26 

20 yıl ve üzeri 60 29.28 5.44 

Toplam 300 29.97 5.15 
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Tablo 34. MeslektaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 56.647 2 28.323 1.069 

 

.345 

 
Grup içi 7867.020 297 26.488 

Toplam 7923.667 299  

Tablo 33’te görev süresi 10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 34’te ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev süresi farklı olan öğretmenlerin 

meslektaĢlara güven alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=1,069, p>0.01). 

3. PaydaĢlara güven alt boyutu açısından görev süresi farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

PaydaĢlara güven açısından görev süresine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 35 ve 

Tablo 36’da gösterilmektedir. 

Tablo 35. PaydaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Görev süresi N X  Ss 

0-10 yıl 136 23.38 4.63 

11-20 yıl 104 24.47 4.51 

20 yıl ve üzeri 60 25.37 3.94 

Toplam 300 24.16 4.51 
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Tablo 36. PaydaĢlara Güven Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 179.672 2 89.836 4.519 

 

.012 

 
Grup içi 5903.964 297 19.879 

Toplam 6083.637 299  

Tablo 35’de görev süresi 10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 36’da ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev süresi farklı olan öğretmenlerin 

paydaĢlara güven alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (F2-297=4,519, p<0.01). Bu farklılığın hangi 

görev süresinden kaynaklandığını belirlemek amacıyla yapılan Tukey çoklu 

karĢılaĢtırma testi sonucunda, farklılığın görev süresi 0-10 yıl ( X =23,38) olan 

öğretmenler ile görev süresi 20 yıl ve üzeri ( X =25,37) olan öğretmenler arasından 

kaynaklandığı bulunmuĢtur. Bu bulguya göre görev süresi 20 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin, görev süresi 0-10 yıl olanlara göre daha yüksek paydaĢlara güven 

puanlarına sahip oldukları söylenebilir.  

3.11. Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Açısından 

Görev Süresi Farklı Öğretmenler Arasında Anlamlı Farklılıklar Var mıdır? 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından görev süresi 

farklı öğretmenler arasında anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA 

testi  kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin görev süreleri; 0-10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri 

Ģeklinde üç kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için üç alt soru 

sorulmuĢtur:  
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1. Duygusal bağlılık alt boyutu açısından görev süresi farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Duygusal bağlılık açısından görev süresine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 37 ve 

Tablo 38’de gösterilmektedir. 

Tablo 37. Duygusal Bağlılık Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Görev süresi N X  Ss 

0-10 yıl 136 27.21 4.22 

11-20 yıl 104 27.58 4.23 

20 yıl ve üzeri 60 26.30 3.78 

Toplam 300 27.16 4.15 

 

Tablo 38. Duygusal Bağlılık Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 62.836 2 31.418 1.834 

 

.162 

 
Grup içi 5088.801 297 17.134 

Toplam 5151.637 299  

Tablo 37’de görev süresi 10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 38’de ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev süresi farklı olan öğretmenlerin 

duygusal bağlılık alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 
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amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=1,834, p>0.01). 

2. Devam bağlılığı alt boyutu açısından görev süresi farklı öğretmenler arasında anlamlı 

farklılıklar var mıdır?  

Devam bağlılığı açısından görev süresine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 39 ve 

Tablo 40’da gösterilmektedir. 

Tablo 39. Devam Bağlılığı Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Tablo 40. Devam Bağlılığı Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 34.182 2 17.091 1.146 

 

.319 

 
Grup içi 4428.255 297 14.910 

Toplam 4462.437 299  

 

Görev süresi N X  Ss 

0-10 yıl 136 25.87 3.79 

11-20 yıl 104 25.44 4.20 

20 yıl ve üzeri 60 24.98 3.37 

Toplam 300 25.54 3.86 
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Tablo 39’da görev süresi 10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 40’da ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev süresi farklı olan öğretmenlerin 

devam bağlılığı alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-297=1,146, p>0.01). 

3. Normatif bağlılık alt boyutu açısından görev süresi farklı öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Normatif bağlılık açısından görev süresine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 41 ve 

Tablo 42’te gösterilmektedir. 

 

Tablo 41. Normatif Bağlılık Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının Betimsel Ġstatistikleri 

Görev süresi N X  Ss 

0-10 yıl 136 25.68 4.11 

11-20 yıl 104 25.78 3.60 

20 yıl ve üzeri 60 26.33 4.23 

Toplam 299 25.85 3.96 
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Tablo 42. Normatif Bağlılık Alt Boyutu Açısından Görev Süresi Farklı 

Öğretmenlerin Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans 

Analizi Tablosu 

Varyansın 

Kaynağı 
Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 18.321 2 9.161 .582 

 

.560 

 
Grup içi 4660.602 296 15.745 

Toplam 4678.923 298  

Tablo 41’de görev süresi 10 yıl, 11-20 yıl ve 20 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin kiĢi 

sayıları, ortalamaları, standart sapmaları, Tablo 42’de ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev süresi farklı olan öğretmenlerin 

normatif bağlılık alt boyutu açısından puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (F2-296=,582, p>0.01).  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde araĢtırmadan elde edilen bulgulara dayalı olarak ulaĢılan sonuçlara ve bu 

sonuçlar çerçevesinde geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir.  

Sonuçlar 

Güven kavramı hem sosyoloji, hem psikoloji, hem de yönetim bilimlerinde son yıllarda 

sık sık tartıĢılan konular içerisinde yer almıĢtır. Bu durum, güven olgusunun gerek 

toplumsal iliĢkilerde gerekse örgüt içi iliĢkilerde fark edilen öneminden 

kaynaklanmaktadır. Örgütlerde faaliyetlerin sürekliliği ve verimliliği esas olduğu için 

örgütün üstün performansı ve baĢarısında örgüt içi güven duygusu daha fazla önem 

kazanmıĢtır (Halis ve diğ., 2007:202). 

AraĢtırma bulguları, araĢtırmaya katılan öğretmenler arasında en çok paydaĢlara güven 

(öğrenci-veli) boyutunda anlamlı farklar çıktığını göstermektedir. Özellikle 

öğretmenlerin hizmet süreleri değiĢtikçe paydaĢlara güven boyutunda anlamlı farklar 

görülmektedir. Buna göre meslekteki hizmet süreleri 20 yıl ve üstü olan öğretmenler ile 

0-10 yıl olan öğretmenler arasında paydaĢlara güven açısından anlamlı farklar ortaya 

çıkmıĢtır. Bu sonuçtan hareketle öğretmenlerin mesleki kıdemleri arttıkça örgüt 

dıĢındaki paydaĢlara yani öğrenci-veli iliĢkilerine güven düzeylerinin de paralel olarak 

arttığı söylenebilir. 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güven ve alt boyutları ile ilgili görüĢleri 

arasında cinsiyete göre anlamlı fark bulunmamıĢtır. Yılmaz ve Böke (2008) de 

araĢtırmalarında benzer bir bulguya ulaĢmıĢ ve örgütsel güven düzeyinin cinsiyete göre 

farklılaĢmadığını belirlemiĢtir. Bununla ilgili olarak yabancı alan yazında da cinsiyete 

göre anlamlı farkın bulunmadığı (Culver, 1994; Blevins, 2001) çalıĢmalar olduğu gibi, 

farkın anlamlı olduğu çalıĢmalara da (Conn, 2004) rastlanmaktadır (Akt. Yılmaz, 2006). 

Yılmaz (2006) yapmıĢ olduğu araĢtırmalarda, ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

yöneticiye güven ile ilgili görüĢleri arasında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık bulmuĢ 

ve bu farklılığın erkek öğretmenler lehine olduğunu belirlemiĢtir. Bu durumun çok 

çeĢitli nedenleri olabilir.  
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Benzer araĢtırmaları Türkiye genelinde gerçekleĢtiren Yılmaz (2006) cinsiyete göre 

anlamlı farklılıklara rastladığı sonuçlara ulaĢmıĢtır. Ancak genel olarak bakıldığında 

yöneticiye güven ile ilgili olarak erkek öğretmenlerin daha yüksek güven düzeyine 

sahip oldukları ortalama sonuçlarına göre söylenebilir. Bu durum Yılmaz ve Böke 

(2008)’nin de araĢtırmalarında belirttiği gibi Türkiye’deki ilköğretim okulu 

yöneticilerinin önemli bir kısmının erkek olması, bu nedenle de hemcinsleri olan erkek 

öğretmenler ile yöneticilerin iletiĢim ve iliĢkilerinin daha samimi olmasından, daha 

kolay bir zeminde anlaĢabilmelerinden kaynaklanabilir.  

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güven ve alt boyutları ile ilgili görüĢleri 

arasında branĢa göre de anlamlı fark bulunmamıĢtır. Yılmaz (2006) da araĢtırmalarında, 

ilköğretim okulu öğretmenlerinin yöneticiye güven ile ilgili görüĢlerinin sayısal branĢ, 

sözel branĢ ve özel yetenek gerektiren branĢa göre değiĢip değiĢmediğini belirlemeye 

çalıĢmıĢ ve herhangi bir fark bulamamıĢtır. Buna göre öğretmenlerin örgütsel güven 

algısı üzerinde branĢ değiĢkenin (sınıf öğretmeni ya da diğer) etkisi olmadığı 

söylenebilir.  

Örgütsel güven düzeyinin yalnızca paydaĢlara güven boyutunda branĢa göre değiĢiklik 

gösterdiği ve anlamlı bir fark oluĢturduğu görülmüĢtür. Buna göre sınıf öğretmenleri 

öğrenci-veli iliĢkilerine branĢ öğretmenlerine göre daha fazla güven duymaktadırlar. Bu 

durumun sebebi olarak, sınıf öğretmenlerinin konumları gereği daha sık ve yoğun 

biçimde öğrenci-veli iliĢkisinde bulunmaları, dolayısıyla da öğrenci-veli iletiĢiminde 

yakından tanımanın verdiği bir avantajla daha sağlam bir güven zemini oluĢturmaları 

gösterilebilir.  

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güven ve alt boyutları ile ilgili görüĢleri 

arasında mesleki kıdeme göre anlamlı fark bulunmamıĢtır. Buna göre, kıdem 

değiĢkeninin örgütsel güven algısı üzerinde etkisinin olmadığı söylenebilir. Ancak 

mesleki kıdem arttıkça, hem alt boyut puanlarının, hem de toplam puanın yükselme 

eğiliminde olduğu görülmektedir. Mesleğin son yıllarına doğru örgütsel güven 

düzeyinin özellikle de paydaĢlara güven açısından en üst düzeye çıktığı ifade edilebilir. 

Bu bulgu öğretmenlerin deneyimlerinden kaynaklanan avantajlarla, paydaĢları daha 
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kolay tanımaları ve önceki yaĢanmıĢlıklardan ötürü gelecek hamleleri daha rahat tahmin 

etmeleri olarak gösterilebilir.  

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ilköğretim okullarında örgütsel güven hakkındaki 

görüĢleri, eğitim durumuna göre anlamlı bir fark ortaya koymamıĢtır. AraĢtırma 

bulgularından hizmet süresi fazla olan öğretmenlerin örgütsel güven düzeylerinin nispi 

olarak yüksek çıkması ile eğitim durumu iliĢkilendirilebilir. Ancak bu sonuç istatistiksel 

açıdan anlamlı değildir. Meslekteki hizmet süresi arttıkça, geçmiĢte üniversitelerin 

öğretmenlik bölümlerinden mezuniyetlerin önlisans derecesi ile de alınabildiği 

görülmektedir. Bu durumun, mesleki kıdemi yüksek ve eğitim durumu lisans ve 

lisansüstü dereceli öğretmenlere göre örgütsel güven düzeylerinde artıĢ oluĢturduğu fark 

edilmiĢtir. 

AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin çalıĢmakta oldukları kurumdaki hizmet 

süreleri ile örgütsel güven düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki açığa çıkmamıĢtır. Ayrıca 

öğretmenlerin çalıĢtıkları kurumun resmi veya özel ilköğretim okulu olması da 

araĢtırma bulgularında istatistiksel açıdan anlamlı sonuçlar doğurmamıĢtır.  

AraĢtırma sonuçlarından elde edilen bulgulara göre, ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık düzeylerinin öğretmenlerin cinsiyetlerine göre anlamlı bir fark 

göstermediği anlaĢılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık düzeyinin öğretmenlerin mesleki kıdemine ve çalıĢtıkları kurumdaki 

hizmet sürelerine göre anlamlı bir fark göstermediği istatistiksel açıdan anlaĢılmıĢtır. 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri araĢtırmaya göre yaĢ ve 

eğitim durumu açısından anlamlı bir fark göstermemektedir. Örgütsel bağlılık üzerinde 

yapılan çalıĢmalarda bağlılığın iĢgörenlerin demografik özelliklerinden etkilendiği 

ancak bu özelliklerle birlikte farklı faktörlerin de etkisini gösterebileceği ilgili 

alanyazında yer almaktadır. AraĢtırma sonuçları literatürde geçen bağlılık düzeyinin 

etkilenme değiĢkenlerini doğrulamaktadır. Buna göre örgütsel bağlılık düzeyinin 

sonuçları tek baĢına bir değiĢkenden etkilenmemektedir. Bireyin kiĢisel, örgüt içi ve 

örgüt dıĢı faktörleri de sonuçlar üzerinde etki yaratmaktadır (Bkz. Bölüm 1). 
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Örgütsel bağlılık düzeyi ilköğretim okulu öğretmenlerinin resmi ve özel kurumlarda 

çalıĢmalarına göre anlamlı bir fark göstermemektedir. AraĢtırma bulguları resmi 

ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık puanlarının daha yüksek çıktığını 

gösterse de, bu sonuç istatistiksel açıdan anlamlı değildir. Sonuç, araĢtırma kapsamında 

daha fazla sayıda resmi ilköğretim kurumu öğretmenine ulaĢılmasından etkilenmiĢ 

olabilir veya resmi kurum öğretmenlerinin özel kurum öğretmenlerine göre kurumdaki 

pozisyonlarının kalıcılığına dair daha sağlam algılara sahip olmalarından kaynaklanıyor 

olabilir.  

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin üç alt boyutuna göre 

inceleme yapıldığında, öğretmenlerin demografik değiĢkenlerine göre anlamlı bir sonuç 

çıkmadığı görülmektedir.  

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvenleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkinin araĢtırıldığı çalıĢmada, öğretmenlerin bağlılıklarının ve güvenlerinin pozitif 

olarak birbiri ile etkileĢim halinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre, 

örgütsel güveni yüksek öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları da yüksek çıkmıĢ ve anlamlı 

sonuçlar ortaya konmuĢtur. Bu ve benzeri sonuçlar literatür incelendiğinde de 

görülmektedir. Örgütsel güven ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin incelenmesine 

dair araĢtırmalar yerli ve yabancı kaynaklarda eğitim kurumlarından ziyade farklı 

iĢletme kurumlarında yürütülmüĢtür. Bu kaynaklar tarandığında da güven ve bağlılık 

arasında pozitif iliĢkiler bulunduğu görülmektedir. ÇalıĢmalarında araĢtırma bulguları 

olarak örgütsel güven ve örgütsel bağlılık arasında pozitif iliĢki kuran araĢtırmacılardan 

bazıları Ģöyledir: Arı (2003), Ergeneli ve Arı (2005), Demircan ve Ceylan (2003), Halis 

ve diğ. (2007). 

Demircan ve Ceylan (2003) da yaptıkları araĢtırmada örgütlerde güvene dayalı 

iliĢkilerin kurulmasının, çalıĢanların liderlerine ve bir bütün olarak örgütlerine güven 

duymalarını sağlayabileceğinden; örgütlerine duygusal açıdan bağlı, kendilerini 

örgütleri içinde tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve örgütlerinden ayrılmayı 

istemeyen çalıĢanlar yaratabileceğinden bahsetmiĢlerdir. 

Buna göre örgüt içinde güven yaratmanın bağlılık geliĢtireceği ve örgüt verimine 

katkıda bulunacağı gözlenmiĢtir.  Örgütsel güven ve örgütsel bağlılık iliĢkisinin pozitif 
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olması durumunda çalıĢanların iĢ performanslarının, motivasyonlarının artacağı da 

araĢtırmalarda göze çarpan unsurlardır.  

Öneriler 

AraĢtırma sonuçları çerçevesinde uygulamacılar ve araĢtırmacılar için aĢağıdaki öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. 

Uygulamacılar için öneriler: 

1. Yapılan araĢtırmalar sonucunda örgütsel güveni ve örgütsel bağlılığı yüksek çıkan 

farklı kurumlar incelenerek, uygulamalar diğer eğitim kurumlarıyla da paylaĢılacak 

Ģekilde öğretmenler ve yöneticiler arası seminer-sempozyum gibi ortamlarda 

sunulmalıdır. 

2. Ġlköğretim okul öğretmenlerinin ve yöneticilerinin örgütsel güven ve örgütsel 

bağlılık kavramlarının çalıĢma verimine ve yaĢam doyumuna etkilerini fark 

etmelerini sağlayacak düzenlemeler geliĢtirilmelidir. M.E.B. tarafından yürütülecek 

ortak çalıĢmalarla okullardaki örgüt içi durumların ortaya çıkarılması sağlanmalıdır. 

3. AraĢtırma bulgularında elde edilen verilere göre özellikle hizmet süresi fazla olan 

öğretmenlerin ve sınıf öğretmenlerinin örgütsel güven alt boyutlarında anlamlı 

farklar ortaya koydukları görülmüĢtür. Bu konuda okulda bilgi paylaĢımının 

artırılacağı bir atmosfer yaratılarak, olumlu deneyimlerin öğretmenler arasında 

aktarılması sağlanmalıdır. 

AraĢtırmacılar için öneriler: 

1. AraĢtırmacılara; güven ve bağlılık ile ilgili olarak farklı değiĢkenlerin iliĢkisinin 

araĢtırılması ve çalıĢmanın farklı öğretim düzeylerindeki öğretmenlerle (orta 

öğretim) de yürütülmesi önerilir. Bu değiĢkenlerden birkaç tanesi Ģunlar olabilir: 

Örgüt iklimi, örgüt kültürü, örgütsel vatandaĢlık, örgütsel sosyalleĢme, iĢ doyumu, 

örgütsel adalet.  

2. Benzer bir araĢtırma diğer illerde ya da ülke genelinde yapılabilir. Böylelikle 

örgütsel güven ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki daha geniĢ bir grupla 

araĢtırılarak, çalıĢma bulguları geniĢletilebilir.  
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3. ÇalıĢma kapsam olarak eğitim kurumlarında çok sınırlı araĢtırmayı içermektedir. 

Konuyla ilgili araĢtırmalar genellikle farklı iĢletmeleri içermektedir. Özellikle 

Türkiye’deki eğitim kurumlarında örgütsel güven ve örgütsel bağlılık kavramları 

henüz çok yaygınlaĢamamıĢtır. Bu alana yoğunlaĢılarak eğitim kurumlarında örgüt 

içi verimin artırılması hedeflenebilir. 

4. Öğretmen görüĢlerinin yanı sıra yönetici görüĢlerini kapsayan araĢtırmalar da 

yapılarak, araĢtırma bulguları geniĢletilebilir. 
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EKLER 

EK 1: 

ĠLKÖĞRETĠM OKULU ÖĞRETMENLERĠNĠN ÖRGÜTSEL 

GÜVEN VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠ ANKETĠ 

Değerli MeslektaĢım, 

“Örgütsel Bağlılık” ve “Örgütsel Güven” konusunda bir araĢtırma yapmaktayım. Bu 

araĢtırma kapsamında sizlerin değerli görüĢlerine ihtiyaç duymaktayım.  

Sizden, her bir maddeyi okuyup, o maddede belirtilen durumla ilgili görüĢlerinizi, 

maddenin karĢısındaki alana iĢaretlemeniz (X) istenmektedir. Anket ile toplanacak olan 

veriler tamamen bilimsel araĢtırma amacıyla kullanılacak olup, hiçbir kurum veya 

kuruluĢa verilmeyecektir.  

 Değerli vaktinizi ayırarak yardımcı olduğunuz için teĢekkür ederim.                                                                                                                           

                                                                                             Nazlı PAKER 

                                                                                           Sakarya Üniv. Sosyal Bil. Enst. 

Eğt. Yönetimi ve Denetimi Y.Lisans Öğr. 

 

BÖLÜM I – KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

Görev Yaptığınız 

Kurum 
(   ) Resmi Ġlköğretim Okulu             (   ) Özel Ġlköğretim Okulu 

Cinsiyetiniz (   ) Erkek              (   ) Kadın 

YaĢ Grubunuz 
(   ) 20-30 yaĢ        (   ) 31-40 yaĢ       (   ) 41-50 yaĢ     (   ) 50 yaĢ 

ve üstü 

En Son Bitirdiğiniz 

Eğitim Kurumu 
(   ) Ön Lisans        (   ) Lisans            (   ) Yüksek Lisans  

BranĢınız (   ) Sınıf Öğretmeni                            (   )  Diğer BranĢ Öğrt.          

Toplam Hizmet 

Süreniz 
(   ) 10 yıl ve daha az    (   ) 10-20 yıl            (   ) 20 yıl ve üstü 

Bu okuldaki hizmet 

süreniz 

(   ) 5 yıl ve daha az        (   ) 6-10 yıl              (   )11-15 yıl                                  

(   ) 16-20 yıl 
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                 BÖLÜM II – ANKET SORULARI 
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1. Okulumun müdürüne güvenirim.      

2. Bu okuldaki diğer öğretmenlere güvenirim.      

3. Bu okuldaki öğrencilere güvenirim.      

4. Öğrencilerimin ailelerine güvenirim.      

5. Okul müdürünün dürüstlüğüne güvenirim.      

6. Bu okuldaki diğer öğretmenlerden Ģüphelenmem.      

7. Bu okuldaki diğer öğretmenlerin sözlerine inanırım.      

8. Bu okuldaki öğretmenler birbirlerine bağlıdırlar.      

9. Bu okulun müdürü öğretmenlerin sorunları ile ilgilenir.      

10. Bu okuldaki öğretmenler ile müdür arasındaki iliĢkilerde 

tutarlılık vardır. 

     

11. Bu okuldaki öğrencilere yaptıkları iĢlerde güvenirim.      

12. Bu okulun müdürü yaptığı iĢlerde yeteneklidir.      

13. Bu okuldaki öğretmenler birbirlerine karĢı açıktır.      

14. Öğrenci velilerinin desteğine güvenirim.      

15. Bu okulun müdürü verdiği sözleri tutar.      

16. Bu okuldaki öğretmenler bir Ģeyler söylediğinde ona 

inanırım. 

     

17. Müdür, öğretmenler ile kiĢisel bilgileri açıkça paylaĢır.      

18. Öğrencilerimin söylediği sözlere inanırım.      

19. Bu okuldaki öğrenciler fırsat bulsalar bile öğretmenlerini 

aldatmazlar. 

     

20. Öğrencilerimin velilerinin söylediği sözlere inanırım.      

21. Öğretmenler odasında konuĢulanların dıĢarıya 

çıkmayacağına inanırım. 

     

22. Bu okuldaki öğretmenler arasında tutarlı bir iliĢki vardır.      
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BÖLÜM III – ANKET SORULARI 
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1. Kariyerimin geri kalanını bu okulda geçirmekten mutlu 

olurdum. 

     

2. Okul dıĢındaki insanlarla okulumu tartıĢmaktan hoĢlanırım.      

3. Bu okulun problemlerini gerçekten kendi problemlerim gibi 

hissederim. 

     

4. Bir baĢka okula da, bu okula olduğu gibi kolayca 

bağlanabileceğimi düĢünüyorum. 

     

5. Okulumda kendimi “ailenin bir parçası” olarak 

hissetmiyorum. 

     

6. Kendimi bu okula “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum.      

7. Bu okulun benim için büyük bir kiĢisel anlamı vardır.      

8. Okuluma karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum.      

9. BaĢka bir iĢ anlaĢması yapmadan iĢimi bıraktığımda ne 

olacağı konusunda endiĢelenmem. 

     

10. ġu anda okulumdan ayrılmak benim için çok zor olurdu, 

kendi isteğimle olsa bile. 

     

11. Okulumdan Ģu anda ayrılmaya karar versem, yaĢamımda çok 

Ģey değiĢirdi. 

     

12. Okulumdan Ģimdi ayrılmam benim için çok pahalıya mal 

olmazdı. 

     

13. ġu anda, bu okulda kalmam benim için istekten çok 

zorunluluktur. 

     

14. Bu okuldan ayrılabilmem için çok az seçeneğim olduğunu 

hissediyorum. 
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15. Bu okuldan ayrılmamın ciddi sonuçlarından birisi elde 

edebileceğim alternatiflerin sayısının azlığı olabilir. 

     

16. Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin önemli 

sebeplerinden birisi, kurumdan ayrılmamın önemli kiĢisel 

fedakarlık gerektirebileceğidir – baĢka bir kurum burada 

sahip olduğum olanakları sağlamayabilir. 

     

17. Bu günlerde insanların çok sıklıkla bir kurumdan baĢka bir 

kuruma geçtiğini düĢünüyorum. 

     

18. Bir kiĢinin her zaman kendi kurumuna sadık kalması 

gerektiğine inanıyorum. 

     

19. Bir kurumdan baĢka bir kuruma geçmek bana etik dıĢı 

gelmektedir. 

     

20. Bu kurum için çalıĢmaya devam etmemin önemli 

nedenlerinden birisi sadakatin önemli olduğuna inanmam ve 

bu nedenle kalmak için etik bir zorunluluk hissetmemdir. 

     

21. BaĢka bir yerde daha iyi bir iĢ için bir teklif alsam, 

kurumumu terk etmemin doğru olmadığını hissederim. 

     

22. Bir kuruma sadık kalmanın değerine inanmam öğretildi.      

23. Ġnsanların kariyerlerinin büyük bir bölümünü sadece bir 

kurumda geçirdikleri günlerde iĢler daha iyiydi. 

     

24. Kurumuma çok fazla bağlı olmamın artık akıllıca bir Ģey 

olduğunu düĢünmüyorum. 
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EK 2: Anket uygulama izni 
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