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Bu araĢtırma ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme 

becerileri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla 

yapılmıĢtır. ÇalıĢma evreni, 2017-2018 eğitim öğretim yılı ikinci dönem, Bolu il 

merkezinde bulunan ortaöğretim kurumlarında görev yapan 897 öğretmenden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmada kolay ulaĢılabilir örnekleme yöntemiyle 628 öğretmen 

seçilmiĢ ve dağıtılan 628 ölçekten 413 tanesi geri dönmüĢtür.  

AraĢtırmada öğretmenlere uygulanan ölçek, 3 bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde, ölçeği yanıtlayacak öğretmenlerin kiĢisel bilgilerine iliĢkin 5 soru yer 

almaktadır. Ġkinci bölümünde ise Balay ve Sağlam‟ın (2004) geliĢtirdiği üç alt boyut ve 

28 maddeden oluĢan Farklılıkların Yönetimi ölçeği ile Allen ve Mayer‟in geliĢtirdiği ve 

Hakan Dilek‟in (2005) Türkçeye çevirdiği üç alt boyut ve 16 maddeden oluĢan Örgütsel 

Bağlılık ölçek soruları yer almaktadır. AraĢtırma verilerinin çözümlenmesinde SPSS 

20.0 programından yararlanılmıĢtır. AraĢtırma verilerinde hangi test tekniklerinin 

uygulanacağını belirlemek amacıyla değiĢkenlerin dağılımının normalliği Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri uygulanmıĢtır.   

 

Öğretmenlerin, yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerilerine ve örgütsel 

bağlılıklarına yönelik görüĢlerini belirlemede ortalama, yüzde ve frekans analizi 

uygulanmıĢtır. Yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerilerinin, öğretmenlerin 

cinsiyet, medeni durum ve okul türü değiĢkenlerine göre incelenmesinde Mann-

Whitney U Testi; öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının cinsiyet, medeni durum ve okul 

türü değiĢkenlerine göre incelenmesinde Bağımsız Örneklemler t testi; yöneticilerin 

farklılıkları yönetebilme becerisinin, öğretmenlerin yaĢ ve mesleki kıdem 

değiĢkenlerine göre incelenmesinde Kruskal-Wallis testi; öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarının yaĢ ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre incelenmesinde Tek Yönlü 

ANOVA testleri kullanılmıĢtır. Yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerisi ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemede korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. 
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AraĢtırma sonucuna göre, öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢ düzeylerinin ortalaması tüm boyutlarda “yüksek” 

bulunmuĢtur. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢ düzeyleri ortalaması ise 

“orta” düzeyde; öğretmenlerin duygusal bağlılık alt boyutunda görüĢleri “yüksek”; 

devam bağlılığı alt boyutunda “düĢük” ve normatif bağlılık alt boyutunda “orta” 

düzeyde tespit edilmiĢtir. 

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine ve 

örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri cinsiyet, medeni durum ve okul türü 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir.  

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine ve 

örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri yaĢ ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre 

anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir.  

 

Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan korelasyon analizi 

sonucuna göre, yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı, pozitif yönde orta dereceli bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Okul Yöneticisi, Öğretmen, Farklılıkları Yönetebilme Becerisi, 

Örgütsel Bağlılık 
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This research was conducted to determine the relationship between high school 

principals‟ diversity management skills and teachers‟ organizatıonal commıtment The 

population consists of 897 teachers working in the high school in the city center of Bolu 

in the second semester of 2017-2018 academic year. 628 teachers were chosen by  

easily accessible sampling method. 413 out of 628 distributed scales has returned.  

 

The scale applied to teachers in the research consists of 3 parts. In the first part, 

there are 5 questions related to the personal information of the teachers who will answer 

the scale. In the second part, there are questions of Management of Diversities scale, 

which consists of three sub-dimensions and 28-items, developed by Balay and Sağlam 

(2004) and Organizational Commitment scale, which consists of three sub-dimensions 

and 6-items, developed by Allen and Mayer and translated into Turkish by Hakan Dilek 

(2005). SPSS 20.0 program was used to analyze the research data. The normality of the 

distribution of variables was applied with Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-Wilk tests 

in order to determine which test techniques will be applied in the research data.   

 

The Mann-Whitney U Test was used to analyze the skill of managing diversities 

according to gender, marital status and school type variables; Unpaired T Test to 

analyze the organizational commitment according to gender, marital status and school 

type variables; Kruskal-Wallis test to analyze the skill of managing diversities 

according to age and professional seniority variables; One-Way ANOVA was used to 

analyze the organizational commitment according to age and professional seniority 

variables. Average, percentage, frequency analysis were performed to determine the 

perception levels, correlation analysis was performed to determine the relationship 

between the skill of managing diversities and organizational commitment. 

 

According to the results of the research, the average perception levels of teachers 

regarding the skills of managing diversities of the school administrators was found to be 

"high" in all dimensions. The average perception levels of teachers regarding the 

organizational commitment are determined to be at "medium" level; perceptions of 

teachers at emotional commitment dimension are determined to be at "high" level; 

"low" in continuance commitment and "medium" in normative commitment. 

 



xv 

 

Perceptions of teachers regarding the skills of managing diversities and 

organizational commitment of the school administrators did not differ significantly 

according to gender, marital status and school type variables.  

 

Perceptions of teachers regarding the skills of managing diversities and 

organizational commitment of the school administrators did not differ significantly 

according to age and professional seniority variables.  

 

According to the results of the correlation analysis conducted in order to 

determine the relationship between the skills of managing diversities of the high school 

principals‟ managers and organizational commitment levels of teachers, a significant, 

positive, moderate relationship was determined between the organizational commitment  

 

Keywords: School Administrator, Teacher, Skill of Managing Diversities, 

OrganizationalCommitment



I.BÖLÜM 

 

 

 

1.GiriĢ 

 

Bu bölümde problem durumu, problem cümlesi, alt problemler, araĢtırmanın 

önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar yer almaktadır. 

 

 

1.1.Problem Durumu 

 

Günümüzde örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmeleri için ihtiyaç duydukları 

nitelikli insanlar, eğitim kurumları tarafından karĢılanmaktadır. Ancak örgütlerin 

devamlılıkları için gerekli olan nitelikli insanların aynı zamanda örgütsel bağlılıkları 

yüksek insanlar olması da oldukça önemlidir. Dolayısıyla eğitim örgütlerinde de 

bağlılık, önemli bir kavram haline gelmektedir. Eğitim örgütlerinin önemli 

amaçlarından biri, sistemin temel parçası olan öğretmenlerin sahip olduğu 

potansiyelleri, öğrencileri için en üst seviyede kullanabilmeleridir. Bunun içinde 

öğretmenlerin çalıĢtıkları kuruma örgütsel bağlılık göstermesi gerekmektedir. Ġstenilen 

örgütsel bağlılığın oluĢabilmesinde eğitim yöneticilerinin çok büyük bir etkisi 

bulunmaktadır (Buluç ve Serin, 2012). 

 

Örgütsel bağlılık kavramı; örgütsel verimin artıĢını ve kendini örgütle birlikte 

tanımlamayı, üretkenliği, iĢgücü dönüĢümü ya da devri gibi çıktıları ya da örgütsel 

değiĢimi kabul etme derecesini etkilediği düĢünülen ve tüm bu örgütsel çıktılar ile 

iliĢkisi olması açısından günümüz çalıĢma yaĢamında araĢtırmacıların ilgisini çeken bir 

kavramdır (Aydın ve Çetin, 2012). 

 

Eğitim kurumlarının baĢarılı olabilmesinde eğitim yöneticilerinin performansı 

kadar eğitim yöneticileriyle birlikte çalıĢan öğretmenlerin performansı da çok 
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önemlidir. Son zamanlarda yapılan araĢtırmaların sonuçları gösteriyor ki okulda 

öğretmenlerin performanslarını artırmada iĢ doyumu, örgüt kültürü, örgüt yapısı, etik, 

örgütsel sağlık vb. etmenlerin yanı sıra örgütsel bağlılık etmeninin de önemli bir 

etkisinin olduğu düĢünülmektedir (Buluç ve Serin, 2012). Okullarda öğretmenlerin 

aktif, verimli ve motivasyonu yüksek olarak çalıĢabilmeleri için mesleğine, 

öğrencilerine ve çalıĢtıkları okula bağlılık duyması gerekmektedir. Bu bağlılığın düzeyi 

ne kadar yüksek olursa öğretmenin baĢarı ve doyum sağlaması o kadar kolay olacaktır 

(Gökmen, Ayol ve Atan, 2013). 

 

Örgüt yapıları gün geçtikçe değiĢime uğramakta ve değiĢimle birlikte insan 

faktörü de örgüt içerisinde daha önemli bir yere sahip olmaktadır. Her örgüt bir 

sistemden oluĢmaktadır ve eğitim örgütü sisteminin en önemli parçası öğretmendir.   

Eğitim örgütü dıĢındaki örgütlerin sistemlerinde insan faktörü girdi – iĢlem – çıktı 

aĢamalarının herhangi bir aĢamasında yer alırken, eğitim örgütünde insan faktörü 

sistemin girdi – iĢlem – çıktı aĢamalarının her birinde tek tek yer almaktadır. 

Öğretmenlerin sisteme etkili düzeyde katkı sağlayarak eğitim kurumlarını 

sahiplenmeleri, özdeĢleĢmeleri ve kurumlarını içselleĢtirmeleri için örgütsel 

bağlılıklarının olması gerekmektedir (Buluç ve Serin, 2012). 

 

AraĢtırmacılar, yaptıkları çalıĢmalarda okullarda etkili eğitimin nasıl 

gerçekleĢebileceği, etkili eğitimin oluĢmasını engelleyen etmenlerin neler olduğu ve bu 

etmenlerin nasıl ortadan kaldırılabileceği hakkındaki çalıĢmalara ağırlık vermektedirler. 

AraĢtırma sonuçlarına göre okulun etkililiği, öğretmen bağlılığı ve öğrenci baĢarısı ile 

iliĢkilendirilmiĢtir. Yapılan ilk araĢtırmalarda örgütsel bağlılık, örgütsel değerlerin 

içselleĢtirilmesini yansıtan tek boyutlu bir yapı olarak ele alınmıĢtır. Ancak Meyer ve 

Allen yaptıkları araĢtırmalar sonucunda örgütsel bağlılığın üç farklı bileĢeni olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. Bu bileĢenleri, duygusal (affactive), devamlılık (continuance) ve 

normatif bağlılık olarak adlandırmıĢlardır (Korkmaz, 2011). 

 

 Duygusal Bağlılık: Örgütte çalıĢanların, örgütle bütünleĢmesi, örgütün tüm 

amaç ve değerlerini koĢulsuz bir Ģekilde kabullenmesi ve örgüt için olağanüstü 

çaba sarf etmesi olarak tanımlanmaktadır (Yüceler, 2009). Bu bağlılık türünde 
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çalıĢanların gönüllüğü esastır. ÇalıĢanların sahip olduğu değerler ile örgütün 

sahip olduğu değerler birbiri ile yüksek düzeyde uyuĢmaktadır. Örgütte 

çalıĢanlar, örgütün belirlediği hedeflere ulaĢabilmek için gerekli olan 

davranıĢları zorunluluktan değil, istedikleri için gösterirler. ÇalıĢanlar içinde 

bulundukları örgütten memnuniyet duyarlar (TaĢkın ve Dilek, 2010) .  

 

 Devamlılık Bağlılığı: Rasyonel bağlılık veya algılanan maliyet olarak da 

adlandırılır. Bireyin örgüte bağlanmasında duygularının etkisi çok az rol 

oynamaktadır. Bireyin örgüte olan bağlılığının en büyük sebebi maliyet 

kazancından kaynaklanmaktadır (Yüceler, 2009). Birey örgüt içerisinde çalıĢtığı 

sürece kazanmıĢ olduğu uzmanlığı, iĢ arkadaĢlarıyla geliĢtirmiĢ olduğu sosyal 

iliĢkileri; kıdem, kariyer ve emeklilik haklarını kendisinin kiĢisel kazanımları 

olarak değerlendirmektedir. Birey örgütten ayrıldığında ise bu kazanımları 

kaybedeceğini, daha iyi olanaklara sahip iĢ bulamayacağını bildiği durumlarda, 

örgütten ayrılmasının maliyeti artıracağı için örgüte devamlılık bağlılığı 

geliĢmektedir (TaĢkın ve Dilek, 2010).  

 

 Normatif Bağlılık: Bu bağlılık türünde birey sadık olma duygusuna sahiptir. 

Meyer ve Allen‟in (1984), normatif, duygusal ve devam bağlılığına ek olarak 

“ahlaki” boyutu da ekleyerek Weiner (1982) ile birlikte üçlü bir model 

geliĢtirmiĢlerdir. Bireyin örgütte kalmasının nedeni sorumluluk duygusundan 

kaynaklanmaktadır. Birey bu bağlılık türünde zorunluluktan dolayı örgütte 

kalır. Ancak bu bağlılıktaki zorunluluk devamlılık bağlılığındaki maliyet 

kaybından kaynaklı değil, ahlaki duygulardan kaynaklı zorunluluktur. Bireyin 

örgütte kalması doğru ve ahlaki olduğuna duyulan inançtan kaynaklanır. 

Normatif bağlılıkta birey örgüt ile psikolojik bir sözleĢme imzalamaktadır 

(TaĢkın ve Dilek, 2010). 

 

Bu üç tür bağlılığa bakıldığında ortak noktalarının, bireyin örgütteki üyeliğini 

sonlandırma ihtimalini azaltan bir bağ oldukları görülmektedir. Bireyin duygusal 

bağlılıkta örgütte kalma güdüsü isteğe; devamlılık bağlılığında gereksinime; normatif 

bağlılıkta ise yükümlülüğe dayanmaktadır (Yüceler, 2009). 
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Her geçen gün bilim ve teknoloji geliĢmeye ve değiĢmeye devam etmektedir. Bu 

geliĢmeler ve değiĢimler de toplumları ve kurumları etkilemektedir. Eğitim kurumları 

bu değiĢimlerin ve geliĢimlerin hem baĢlatıcısı rolünde hem de etkilenen rolündedir.  

Eğitim yönetimi de bu değiĢim ve geliĢimden etkilenen baĢka bir boyutu 

oluĢturmaktadır. Günümüzde her öğretmenin farklı özelliklere, değerlere, kültüre sahip 

olduğu, farklı Ģekillerde motive olduğu düĢüncesi kabul edilmektedir. Yapılan 

çalıĢmalar göstermektedir ki, okul yöneticilerinin baĢarılı bir yönetici olabilmeleri için, 

farklılıklara sahip olan öğretmenlerine karĢı, farklılıkları yönetebilme becerilerini 

kullanmaları gerekmektedir (Aydın ve Çetin, 2012). 

 

Ġnsanların yaĢamlarında iĢ hayatları ve örgütsel ortamları çok önemli bir yere 

sahiptir. ÇalıĢanlar, hayatlarının çok büyük bir bölümünü ait oldukları örgütün 

etkinliklerini planlayarak ve bu planları nasıl eyleme dönüĢtüreceklerini düĢünerek 

geçirirler. Ġçinde bulundukları örgütte insanların çok yoğun bir Ģekilde çalıĢmaları, 

örgütsel yaĢamları içerisinde stres yaĢamalarına neden olabilir. Örgüt içerisinde 

rekabetin yoğun olması, çalıĢanlar arasında ciddi anlaĢmazlıklara sebep olabilmektedir. 

Aynı zamanda çalıĢanların örgüt içerisinde kendilerini kanıtlama çabaları, yöneticilerin 

çalıĢanlardan üst seviyelerde beklentilerinin olması çalıĢanlarda olumsuz ruh sağlığı 

oluĢturmaktadır. Bozulan ruh sağlığıyla birlikte çalıĢanların özel hayatlarında 

yaĢadıkları zorluklar ve sorunlar da birleĢince hem çalıĢan bireylerde hem de örgüt 

içerisinde büyük çaplı sorunların yaĢanması kaçınılmaz olmaktadır. Böyle durumlarda 

farklılıkları yönetebilme becerisine sahip yöneticilere ihtiyaç duyulmaktadır. (Güçlü ve 

Kul, 2010).    

 

Gün geçtikçe eğitim kurumlarında rekabet ortamı artmakta, verimli ve kaliteli 

eğitim anlayıĢı daha da ön plana çıkmaktadır. Eğitim ortamlarında istenilen kaliteli ve 

verimli eğitim ortamının oluĢabilmesinde eğitim yöneticilerine ve öğretmenlere önemli 

görevler düĢmektedir. Okul örgütlerinde öğretmenler çalıĢanları, okul müdürleri de 

yöneticileri oluĢturmaktadır. Okulun iĢleyiĢine okul yöneticileri yön vermektedir. Aynı 

zamanda okul yöneticilerinin görevi, öğretmenler arasında sağlıklı bir iletiĢim kurarak, 

öğretmenlerin uyum içerisinde çalıĢmasını sağlamak, öğretmenleri motive ederek 

okulun örgütsel amaçları etrafında birleĢtirerek, öğretmenlerin kendilerini okul örgütüne 
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ait hissetmesini sağlamaktır. Bu yüzden okul yöneticisinin örgütün hedeflerine baĢarılı 

bir Ģekilde ulaĢabilmesi için farklılıkları yönetebilme becerisine sahip olması 

gerekmektedir (Güçlü ve Kul, 2010).  

 

Eğitim örgütlerinin etkililik ya da kalitesini belirleyen öğretmenlerin, örgütlerine 

bağlılığının oluĢabilmesinde eğitim yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları farklılıkları 

yönetebilme becerileri etkili olabilir. Bu amaçla eğitim kurumlarında, eğitim 

yöneticilerinin sergilemiĢ oldukları farklılıkları yönetebilme becerilerinin öğretmenler 

tarafından ne Ģekilde algılandığının ve öğretmenlerin eğitim kurumlarına olan örgütsel 

bağlılıklarıyla bir iliĢkisinin olup olmadığının ortaya konulması önem taĢımaktadır. 

 

 

1.2. Problem Cümlesi 

 

Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 

 

1.3. AraĢtırmanın Amacı 

 

Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları demografik (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, kıdem ve 

okul türü) özelliklerine göre belirlenmeye çalıĢmak ve ortaöğretim kurumu 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

arasında iliĢki olup olmadığını ortaya koymak.  

 

Bu amacı gerçekleĢtirmek için aĢağıdaki sorulara cevap aranacaktır: 

 

1. Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin öğretmen görüĢleri nelerdir? 

 

2. Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin 

görüĢleri nelerdir? 
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3. Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri, 

 Cinsiyet 

 Medeni durum 

 YaĢ 

 Mesleki kıdem 

 Görev yapılan okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir? 

 

4. Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında iliĢki var mıdır? 

 

 

1.4. AraĢtırmanın Önemi 

 

Günümüzde farklılıklar hem sosyal hayatta hem iĢ yaĢamında bireylerin hem 

kendilerini hem çevrelerini etkileyebilen bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Farklılıkların iĢ yaĢamını etkilemeye baĢlamasıyla birlikte farklılıkların yönetimi 

yaklaĢımını da önem kazanmaktadır. BaĢarılı bir farklılıkların yönetimi yaklaĢımı, örgüt 

içerisindeki farklılıkları bir sorun olmaktan daha çok bir değer olarak görmeyi 

sağlamaktadır. Örgütler içerisinde farklılıklarının birer zenginlik olarak görülmesi 

örgütlerin baĢarısını arttırdığı çalıĢmalar sonucunda görülmüĢtür. Farklılıkların yönetimi 

yaklaĢımına sahip bir yönetici tüm çalıĢanları ile daha bilimsel, pozitif ve insancıl 

iliĢkiler kurmakta olup örgüt içerisinde olumlu bir ortamın oluĢmasını sağlamaktadır. 

Aynı zamanda çalıĢanlarında örgüt içerisindeki birbirileriyle olan iletiĢimleri ve 

iliĢkileri daha sağlıklı ve anlayıĢlı olmaktadır. Böylece yöneticiler için çok önemli olan, 

çalıĢanlarının örgütlerine olan örgütsel bağlılıklarının da oluĢması sağlanabilir. Bu 

nedenle farklılıkların yönetimi konusuna gereken dikkati çekmek ve örgütler açısından 

önemi bilinmekte olan örgütsel bağlılık üzerine olan etkisini de ortaya çıkarmak 

amacıyla, farklılıkların yönetimi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin araĢtırılmaya 

değer bir konu olacağı düĢünülmüĢtür. Bu araĢtırma, Ortaöğretim kurumu 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 



7 

 

arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkararak, literatüre, uygulayıcılara ve okul yöneticilerinin 

kendilerini geliĢtirmelerine katkı sağlayacağı umulmaktadır.  

 

 

1.5.Sayıtlılar 

 

1. Ölçeği cevaplayan öğretmenler, örgütsel bağlılık ölçeğini ve yöneticilerin 

farklıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin ölçekteki soruları cevaplayabilecek 

yeterliliğe sahiptir. 

 

2. Ölçeklere verilen yanıtlar, öğretmenlerin gerçek görüĢlerini 

yansıtmaktadır. 

 

 

1.6.Sınırlılıklar 

 

Bu araĢtırma 2017 – 2018 yılı Bolu ili merkez ilçesindeki resmi ortaöğretim 

(genel ve mesleki-teknik eğitim) okullarında görev yapan 413 öğretmenin ölçek 

maddelerine verdikleri cevaplarla sınırlıdır. 

 

 

1.7.Tanımlar 

 

Farklılıkları Yönetebilme Becerisi: Bireyler arasındaki farklılıkları tanıyan, 

eğitim ve fırsat eĢitliğini sağlayan, bunun yanında bireylerin birbirlerine karĢı olumlu 

tutum ve davranıĢlar geliĢtirmelerini amaçlayan bir yönetim yaklaĢımıdır (GüleĢ, 2012). 

 

Örgütsel Bağlılık: ÇalıĢanın örgüte olan psikolojik yaklaĢımını ifade etmektedir 

ve iĢgören ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan, örgüt üyeliğini devam ettirme kararına 

yol açan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990; akt. Mercan, 2006). 
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Ortaöğretim Okulu: Bolu merkezde ortaöğretimin amaçlarına uygun olarak 

geliĢtirilmiĢ ve geliĢtirilmekte olan eğitim programlarıyla dört yıllık öğretim yapan 

liselerdir. 

 

Ortaöğretim Okulu Müdürü: Bolu merkezde ortaöğretim okullarında (genel ve 

mesleki - teknik) görev yapan okul yöneticileri. 

 

Ortaöğretim Okulu Öğretmeni: Bolu merkezde ortaöğretim okullarında (genel ve 

mesleki - teknik) görev yapan branĢ öğretmenleri. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



II. BÖLÜM 

 

 

 

2. Kuramsal Çerçeve 

 

Bu bölümde örgütsel bağlılığa ve farklılıkları yönetebilme becerisine yönelik 

kavramlar ile bu kavramların eğitim açısından önemi açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

 

2.1.Örgütsel Bağlılık 

 

Örgütsel bağlılık terimi, 1960‟lı yıllardan baĢlayarak örgüt içerisindeki 

çalıĢanların üst düzey performans göstermelerinin veya iĢi bırakma sebeplerinin 

açıklamalarından yola çıkılarak örgüt alanındaki araĢtırmalarda önem kazanmaktadır. 

Örgütsel bağlılık alanında özellikle Kuzey Amerika‟da baĢlayan çalıĢmalar son otuz 

yılda kültürlerarası örgütsel bağlılık Ģeklinde yapılmaktadır. Örgütsel bağlılık alanındaki 

çalıĢmalarda kültürel özelliklerin dikkatte alınmaması, birbirinden farklı araçlar ile 

örgütsel bağlılığın ölçülmesi, çalıĢılan grupların birbirlerinden farklı özelliklere sahip 

olması nedeniyle örgütsel bağlılığın çalıĢılan her kültürde geliĢiminin ve sonuçlarının 

yeteri kadar anlaĢılamadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır (Deniz, 2013). Örgütsel bağlılık 

terimi için henüz tam bir tanım üzerinde fikir birliğine varılamamasına rağmen 

bağlılığın ya tutumsal ya da davranıĢsal bir temele dayandığı konusunda ortak bir fikir 

birliği geliĢtirilmiĢtir. Yani çalıĢan örgüt içerisinde varlığını devam ettirebilmek için ya 

tutumsal ya da davranıĢsal bir sebep geliĢtirmektedir (Karapostal, 2014).  

 

Örgütsel bağlılık, bireyin içerisinde bulunduğu örgütün hedeflerini ve değerlerini 

benimsemesi ve benimsemiĢ olduğu bu hedeflere ve değerlere örgütün ulaĢabilmesi için 

gerekli çabayı göstermesi ve örgüt içerisinde devamlılığını sağlayabilme isteğidir. Bu 

yüzden hem çalıĢanın hem de örgütün benimsemiĢ olduğu amaçlar birbiriyle uyum 

içerisinde olmalıdır. Böylece çalıĢan, örgütün amaçlarına ulaĢtığında kendisinin de 
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amaçlarına ulaĢabileceğini bilir ve örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gerekli çalıĢma 

bilince sahip olur (Doğan, 2008). 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili karĢımıza çıkan ilk kavramlar Howard Becker‟ın (1960) 

Side-bed teorisine dayanmaktadır. Bu teori örgütsel bağlılık kavramını geniĢ bir Ģekilde 

ele alan çalıĢmalardan biridir. Teoride çalıĢanların örgütlerine karĢı bağlılık davranıĢı 

gösterme nedenleri belli belirsiz ya da tamamıyla gizli çıkarlarından 

kaynaklanmaktadır. Becker (1960) side – bed terimini “bireyin örgütten ayrılması 

durumunda kaybedeceği çıkar ya da fayda” Ģeklinde tanımlamaktadır. Bir baĢka deyiĢle, 

örgütsel bağlılıkta bireysel ve örgütsel hedef birlikteliği ve bu hedeflerin 

gerçekleĢtirilebilmesi için oluĢturulmuĢ bir davranıĢ kalıbı vardır (Paker, 2009).  

 

Örgütsel bağlılık, örgüt içerisindeki çalıĢanın, örgütün sahip olduğu değerlere ve 

hedeflere içtenlikle bağlı olması Ģeklinde de tanımlanabilir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanın 

örgüte maddesel bağlılıktan öte manevi olarak içtenlikle bağlılığı, örgütün geliĢmesi 

için belirlenen hedeflere ulaĢabilmesi için gerekli davranıĢları içtenlikle yerine 

getirmesidir. Örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar, örgütün belirlemiĢ olduğu hedef ve 

değerlere Ģiddetli bir Ģekilde inanırlar ve kendilerini örgüt için adarlar. Örgütün 

amaçlarına ulaĢabilmesi için büyük özveriler göstererek yürekten gerçekleĢtirmek 

isterler. Örgütün belirlenen hedeflere ulaĢabilmesi için üst düzeyde performans 

sergilerler ve örgütte kalarak iĢ devamlılığını sağlarlar. Örgüt içerisinde üyeliliklerini 

devam ettirebilmek için büyük çaba sarf ederler (Ertürk, 2014).  

 

Bağlılık üç aĢama Ģeklinde karĢımıza çıkmaktadır; Ġtaat, dahil olma ve kimlik 

kazanma. Birinci aĢama olan itaat aĢamasında birey kendini ifade edebilmek için 

karĢısındaki bireylerin etkisini kabul eder ve ikinci aĢamada bu örgüte dahil olduğundan 

dolayı gururlanır. Son aĢama olan kimlik kazanma aĢamasında ise, birey örgütün sahip 

olduğu değerlerin övgüye değer olduğunun ve kendisinin sahip olduğu değerler ile 

benzer olduğunun farkına varır (Deniz, 2013). 

 

Örgütsel bağlılık duygusu çalıĢanın örgütüyle kuvvetli bir güç birliği kurmasıyla 

ve çalıĢanın kendisini örgütün bir parçası gibi hissetmesiyle yakından ilgilidir. ÇalıĢan 
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örgüt içerisinde kendisine verilen görevin daha fazlasını yapmaya istekli olur ve 

çabalar. Bulunduğu örgütün bir parçası olduğu için gurur duyar. Örgütsel bağlılıkta, 

çalıĢanın sahip olduğu inançlar ve göstermiĢ olduğu davranıĢlar arasında bir uyum 

bulunmaktadır (Paker, 2009). ÇalıĢan kendisini örgütün bir parçası gibi hissettiğinde ve 

örgütün nihai amaçlarını gerçekleĢtirdiğinde kendisinin de benimsemiĢ olduğu 

amaçlarının gerçekleĢeceğine inandığında, elindeki yetersiz olan kaynakları en etkili 

biçimde kullanarak örgütün belirlemiĢ olduğu amaçlara ulaĢabilmesi için en yüksek 

seviyede performans sergiler (Çok, 2014).  

 

Örgütsel bağlılık, toplum duygusunun olduğu her ortamda ortaya çıkan duygusal 

bir ifade biçimidir. Kölenin efendisine, memurun görevine, askerin yurduna sadakati 

anlamında ifade ettiğimiz bağlılık, eskilerin söylediği Ģekilde sadakat gösterme, sadık 

olma durumu Ģeklinde de söylenebilmektedir. En yüksek seviyede bir bağlılık 

duygusudur. KiĢinin baĢka bir kiĢiye, bir fikre, bir kuruma yani kiĢinin kendisinden 

daha büyük gördüğü bir Ģeye karĢı bağlılık göstermesi, onlara karĢı sahip olduğu 

sorumluluğu anlatır (Balay, 2000).  

 

Yapılan tanımlara bakıldığında örgütsel bağlılığın üç öğeden meydana geldiği 

görülmektedir (Allen ve Meyer, 1990). 

 

 Örgütsel hedef ve değerleri onaylama ve bunlara karĢı kuvvetli bir inanç   

duyma,  

 

 Örgütsel hedeflerin baĢarılması yönünde fazladan emek tüketme,  

 

 Örgüt üyeliğini devam ettirme yönünde etkin bir istek duymadır. 

 

Örgütsel bağlılık alanında çalıĢmalar yapan Mathieu ve Zajac (1990), örgütsel 

bağlılığı etkileyen 48 değiĢkenden bahsetmektedirler. Ancak bu değiĢkenler içerisinden 

medeni durum, yetenek, ücret, yetenek çeĢitliliği ve faaliyet alanı, görev bağlılığı, lider 

iletiĢimi ve katılımcı liderlik değiĢkenlerinin doğrudan örgütsel bağlılıkla arasındaki 

iliĢkiyi test edebilmiĢlerdir. AraĢtırmalar sonucunda da örgütsel bağlılığın çok yönlü bir 
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Ģekilde gerçekleĢebileceğini ortaya koymuĢlardır. Örgütsel bağlılığın oluĢmasında 

çalıĢanın almıĢ olduğu ücretin miktarı ve isteklerinin ne kadarının yerine getirildiği 

etkilidir. ÇalıĢanların göstermiĢ oldukları performansın karĢılığını alıp almamaları da 

örgütsel bağlılığı doğrudan etkileyen değiĢkenler arasındadır (Doğan, 2008).  

 

ÇalıĢan örgüt içerisinde göstermiĢ olduğu performans karĢısında örgüt tarafından 

ödüllendirilmeyi ya da bir çıktı kazanmayı bekler. Örgüt, çalıĢanın bu beklentisini 

karĢıladığı zaman çalıĢanın örgüte olan bağlılığı artar. BaĢka bir ifadeyle çalıĢan 

kendisini örgüt için adadığı zaman örgüt tarafından ödüllendirilmeyi, pekiĢtirilmeyi 

bekler (Paker, 2009). 

   

Örgütsel bağlılık alanında 1950‟li yıllardan beri birçok çalıĢma yapılmaktadır. 

Ancak bu alana en çok katkı sağlayan çalıĢmalara bakıldığında ise, Becker (1960), 

Etzioni (1961), Kanter (1968),Mowday, Steers ve Porter (1979), O‟Reilly ve Chatman 

(1986), Allen ve Meyer (1990)‟dir. Yapılan bu çalıĢmalar günümüzde alanla ilgili 

yapılan çalıĢmalara temel oluĢturmaktadır (Paker, 2009).  

 

 

2.2.Örgütsel Bağlılığın Tanımları 

 

Örgütsel bağlılığın tanımıyla ilgili literatüre bakıldığında karĢımıza birçok tanım 

çıkmaktadır. Bu tanımlardan bazıları Ģunlardır; 

 

Wiener (1982) “Örgütsel kazanımları karĢılayacak biçimde hareket etmek için 

içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bir toplamı” olarak tanımlamıĢtır. 

 

O'Reilly ve Chatman‟a (1986) göre “Örgütsel bağlılık, kiĢinin örgüt için 

hissetmiĢ olduğu psikolojik bağlılıktır. Örgütün bakıĢ açısı ile örgütün özelliklerini 

kabul etme ve bunu kendine uyarlama derecesi” tanımlanmaktadır. 

 

Kiesler‟a (1971) göre “KiĢinin belli bir hareket biçimine ve çevresindeki 

bulunan kiĢilere karĢı bağlılık duyması ile belli davranıĢlara yönelmede kiĢinin, 

kendisini taahhüt altına koymasıdır.” 
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Robbins ve Coulter‟a (2003) göre “Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin organizasyona 

katılımsallığı, kendilerini örgütle içselleĢtirmeleri, organizasyon içindeki durumları ve 

üyelikteki devamlılıkları” Ģeklinde tanımlamıĢtır.  

 

Morrow (1983), Randall ve Cote‟ye (1991) göre “KiĢilerin örgüt ile arasında 

ortaya çıkan ve katılımcı açısından maliyete göre daha fazla ödül almayı anlatan 

değiĢim iliĢkisidir.” 

 

Mowday ve arkadaĢları‟na (1979) göre “Örgütsel bağlılık kiĢinin, örgütle 

bütünleĢmesi, örgütün hedeflerine ulaĢması için üyeliğin sürdürülmesine isteklilik” 

olarak tanımlamıĢtır. 

 

Sheldon‟a (1971) göre “Bireyin kimliğini örgüte bağlayan tutum ve 

davranıĢlarıdır.”   

 

Balay ve Ġpek (2010) ise, “Örgütlerde çalıĢanların davranıĢlarına Ģekil veren 

psikolojik durumu ve çalıĢanın örgütte çalıĢmaya devam etme niyetinin olup olmaması” 

olarak tanımlamıĢtır. 

 

Celep‟e (2000) göre “Bir örgütün bireyden beklediği formal ve normatif 

beklentilerinin de ötesinde, bireyin bu beklentilere yönelik davranıĢlarıdır.” 

 

Güney‟e (2007) göre “Örgütsel bağlılık, iĢ görenin çalıĢtığı örgüte karĢı 

hissettiği bağın gücü” olarak tanımlamıĢtır. 

 

 

2.3.Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 

 Örgütler baĢarılı bir Ģekilde varlıklarını sürdürebilmek istiyorlarsa, örgütün 

temel yapı taĢını oluĢturan çalıĢanlarının örgüte olan bağlılıklarını sağlamak 

zorundadırlar. Örgüt içerisinde yaĢanan problemler ve kriz ortamları, çalıĢanların örgüte 

olan bağlılıklarını olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Örgüt bu olumsuzları baĢarılı bir 
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Ģekilde atlatabilmek için örgüte kendini adamıĢ, problem çıkaran değil, problemleri 

çözen çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır.  

  

Katz ve Kahn‟a (1977) göre örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgüt içerisinde 

kendisine verilen görev baĢarısının nitelik ve nicelik yönünden artmasını, iĢe gelmeme 

davranıĢının ve iĢ gücü devrinin azalmasını aynı zamanda çalıĢanın örgütün sistemi 

içerisinde baĢarılı olabilmesini, potansiyelini en üst düzeye çıkarabilmesini, örgüt 

içerisinde gönüllü olarak birçok davranıĢı gerçekleĢtirmesini sağlar. 

 

Özsoy (2004), ise örgütsel bağlılığın önemini Ģu Ģekilde sıralamıĢtır; 

 

1. Örgütsel bağlılık, yöneticinin örgüt içerisinde çalıĢandan beklediği 

davranıĢların gerçekleĢmesini sağlar. 

 

2. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlarda örgütten ayrılma davranıĢına 

daha az rastlanmaktadır. 

 

3. Örgütsel bağlılığı fazla olan bireylerin, az olanlara kıyasla çok daha iyi 

performans sergilemektedirler. 

 

4. Örgütsel bağlılık, örgütsel verimliliği de önemli Ģekilde etkilemektedir. 

 

5. Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlar, örgüt içerisinde dürüst ve fedakâr 

davranıĢları ile diğer çalıĢanlara da örnek olmaktadırlar (Deniz, 2013). 

 

ÇalıĢan örgüte bağlılık duyduğunda, örgütün hedeflerini, politikasını benimser 

ve onlara uygun davranıĢlar gösterir. Örgütün çıkarlarını, kendi çıkarlarından ön planda 

tutar, örgütte daha fazla istekli bir Ģekilde mesaiye kalır. Kendisine verilen görevleri 

sorgusuz sualsiz bir Ģekilde yerine getirir. ÇalıĢanın iĢe devamlılığı sağlanır. ÇalıĢan 

kendisiyle örgütü özdeĢleĢtirir. Örgütün kazanmıĢ olduğu baĢarıları kendi baĢarısı gibi 

sahiplenir. Ve yöneticiler de her zaman istedikleri örgüt ile özdeĢlemiĢ çalıĢanlarına 

sahip olurlar (Bakır, 2013).  
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ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıkları arttıkça, iĢ gücü devir hızlarında azalma, 

örgütte devamlılıkları artmakta, moral ve motivasyonları yükselmekte, örgütte olan 

sadakat duyguları artmaktadır. Ve çalıĢanlar örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarından 

daha önde tutarak örgüt için yarar sağlamaktadırlar (Doğan, 2008). 

 

Balcı‟ya (2003) göre ise örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların aĢağıdaki dört 

davranıĢı sergilediği görülür; 

 

1. Örgütün amaç ve değerlerine tam olarak kendini adayanlar, örgütsel 

etkinliklere aktif olarak katılırlar. 

 

2. Kendilerini örgüte adayan iĢgörenler, genelde örgütte kalmaya ve örgütün 

amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunmaya güçlü istek duyarlar. 

 

3. Örgüte bağlılık ile iĢten ayrılma arasında tutarlı ters bir iliĢki bulunmaktadır.  

 

4. ĠĢten doyum, iĢten ayrılmanın baĢlangıç döneminde önemli kestiricisi iken, 

zaman geçtikçe bağlılık, iĢten ayrılmanın doyumdan daha güçlü bir 

kestiricisi olmaktadır. 

 

Uygur‟a (2007,73) göre örgütsel bağlılığı yüksek bireyler; 

 

 Denetime daha az gereksinim duyar. 

 

 Disiplin edilme ihtiyacı daha azdır. 

 

 Bu bireylerin performansları, bağlılığı az olanlara göre daha yüksektir. 

 

 ÇalıĢtıkları örgüte en yüksek katkıyı sağlamak için bulundukları 

pozisyonları verimli kullanırlar. 

 

 DavranıĢları güvenilir ve içtendir. 
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Örgütlerin sürekliliği temel amaçları arasında yer almaktadır. Her örgüt iĢ devir 

hızının az olmasını amaçlamaktadır. Çünkü çalıĢanları sürekli olarak iĢi bırakma 

davranıĢı gösteren örgütlerin, hedefledikleri baĢarıya ulaĢmaları zorlaĢmaktadır. Örgüt 

içerisinde en verimli dönemini geçirmekte olan çalıĢanın iĢi bırakması örgüt içerisinde 

iĢlerin aksamasına neden olmaktadır. Bu yüzden çalıĢanların örgütlerine bağlılık 

duyması sürekliliği de sağlamaktadır. Örgüt içerisinde çalıĢanların hem örgütle hem de 

çalıĢma arkadaĢlarıyla uyumlu olmaları hem örgütsel bağlılığı arttırmakta hem de 

sürekliliği sağlamaktadır. Ancak örgüt içerisinde çalıĢanların birbiriyle uyum içinde 

çalıĢabilmesi için çalıĢanların benimsemiĢ oldukları değerlerinin birbirine benzer 

değerler olması gerekmektedir. Ancak örgüt içerisinde bu durumu oluĢturabilmek her 

zaman kolay olmamakla birlikte imkansız da değildir (Doğan, 2008).  

 

Balay‟a (2000) göre örgütsel bağlılık, 5 sebepten dolayı örgütlerde çok önemli 

bir yere sahip olmaktadır. Ġlk olarak, çalıĢanların iĢten ayrılması, iĢe sık sık gelmemesi, 

geri çekilmeleri, yeni iĢ arayıĢlarına girmeler ile ikinci olarak iĢ tatmini, iĢe sarılma, 

motivasyon ve performans gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel yapılarla; üçüncü olarak 

özerlik, aktif olma, iĢ bilinci, görev anlayıĢı gibi çalıĢanın iĢine ve rolüne iliĢkin 

özellikler; dördüncü olarak yaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi çalıĢanların sahip 

olduğu kiĢisel özellikleriyle; son olarak da bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık 

kestiricilerini bilmeyle yakından iliĢkilidir. 

 

 

2.4.Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmalara bakıldığında çok çeĢitli sınıflandırılmaların 

yapıldığı görülmektedir. Ancak literatürde üç sınıflandırma türü daha çok kabul 

edilmektedir. Bunlar; 

 

 Tutumsal Bağlılık 

 

 DavranıĢsal Bağlılık 
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 Çoklu Bağlılık 

 

 

, 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.1. Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması (Ġnce ve Gül, 2005). 

 

 

 

 

2.4.1. Tutumsal bağlılık 

 

Ġnceoğlu‟na (2010) göre; tutum, genel olarak insanın herhangi bir durum ya da 

olay karĢısında olası bir tavır veya davranıĢ biçimi oluĢturma eğilimidir. Tutumların 

zihinsel, duygusal ve davranıĢsal olmak üzere üç boyuttan oluĢtuğu söylenmektedir. Bu 

üç boyut sürekli olarak kendi arasında bir iĢbirliği içerisindedir. Tutumlar, bireyin sahip 

olduğu konu hakkındaki bilgilerini, konuya uygun nasıl bir davranıĢ sergileyeceğini ve 

konuya nasıl bir duygu ile yaklaĢacağını belirler (GümüĢ, 2013). 

 

Varoğlu‟na (1993) göre; tutumsal bağlılık, bireyin çalıĢtığı örgütte belirlenmiĢ 

kuralların bağlayıcılığına pasif bir sadakat ile bağlanmak yerine; örgütün hedeflerine, 

misyonuna, vizyonuna, baĢarısına ve refahına bilinçli olarak katkıda bulunmak üzere 

kendisinden bir Ģeyler vermek istediği aktif bir iliĢkiyi ifade etmektedir. Tutumsal 

bağlılık; örgütün hedefleri ve sahip olduğu değerler ile özdeĢleĢme, etkinliklerine aktif 

Örgütsel Bağlılığın 

Sınıflandırılması 

Tutumsal Bağlılık 

YaklaĢımları 

 Kanter‟in YaklaĢımı 

 Etzioni‟nin 

YaklaĢımı 

 O‟Relly ve 

Chatman‟ın 

YaklaĢımı 

 Penley ve Gould‟un 

YaklaĢımı 

 - Allen ve 

Meyyer‟in 

YaklaĢımı 

DavranıĢsal Bağlılık 

YaklaĢımları 

 Becker‟in 

YaklaĢımı 

 Salancik‟in 

YaklaĢımı 

 

 

 

 

 

Çoklu Bağlılık 

YaklaĢımı 
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katılım ve örgüte sadakatle bağlanma Ģeklinde üç bileĢenden oluĢmaktadır (Kılınç, 

2013). 

 

Tutumsal bağlılıkta, çalıĢan örgütüne karĢı kuvvetli bir bağ oluĢturur. Örgütün 

sahip olduğu vizyona ve misyona, kendisinin belirlemiĢ olduğu hedeflere ve amaçlara 

aktif bir bağ ile bağlıdır. Örgütün istenilen baĢarıya ve refah düzeyine ulaĢabilmesi için 

bilinçli bir Ģekilde kendiliğinden katkı sağlar (Türkmen, 2016). Örgüt çalıĢanının 

amaçları ve değerleri ile örgütün sahip olduğu amaçlar ve değerler arasında bir uyum 

bulunur.  

 

 

 Etkiler Etkiler 

 

 

 

 

 Etkiler 

 

ġekil 2.2. Örgütsel bağlılıkta tutumsal bakıĢ açısı (Allen ve Meyer,1990:63). 

 

ġekil 2.2‟de, ĠĢgörenin örgütsel bağlılıktaki tutumsal bakıĢ açısını 

açıklamaktadır. Örgütün, iĢgörenlere sağladığı çalıĢma koĢulları, çalıĢanın psikolojisini 

etkilemektedir. ÇalıĢanın psikolojisi,  örgüt içerisinde göstermiĢ olduğu davranıĢlarını 

biçimlendirmektedir. ÇalıĢanın, örgüt içerisinde göstermiĢ olduğu davranıĢları da 

çalıĢma koĢullarını etkilemektedir. Örneğin; çalıĢanın, çalıĢma koĢulları iyi ise 

psikolojisi de iyi yönde etkilenir. Ġyi bir psikolojiye sahip çalıĢan örgütün kendisinden 

beklediği davranıĢları istenilen Ģekilde yerine getirir. Yönetici de çalıĢanını göstermiĢ 

olduğu bu performanstan dolayı ödüllendirerek, çalıĢanının çalıĢma koĢullarını daha iyi 

duruma getirir.  Bu süreç bir döngü halinde devam eder. 

 

Tutumsal bağlılıkla ilgili literatür tarandığında karĢımıza beĢ kuram çıkmaktadır; 

 Etzioni‟nin yaklaĢımı, 

 

 Kanter‟in yaklaĢımı, 

 

KoĢullar 
Psikolojik 

Durum 
DavranıĢ 
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 Penley ve Gould‟un yaklaĢımı, 

 

 Allen ve Meyer‟in yaklaĢımı, 

 

 O‟Reilly ve Chatman‟ın yaklaĢımı. 

 

 

2.4.1.1.Etzioni‟nin örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması 1961 yılında ilk olarak Etzioni tarafından 

yapılmıĢtır. ÇalıĢmalarında örgütsel bağlılık kavramını “örgütsel katılım” olarak 

tanımlamıĢtır. Örgütsel bağlılığı yabancılaĢtırıcı bağlılık, hesapçı (çıkara dayalı) bağlılık 

ve moral (ahlaki açıdan) bağlılık olarak üçe ayırmaktadır (Kılınç, 2013). 

 

1) YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Bu bağlılık türü çalıĢanın, örgütü kendisi için zararlı 

veya cezalandırıcı bir ortam olarak gördüğünde ortaya çıkmaktadır. Bu bağlılık türünde, 

örgütte bulunan çalıĢanın davranıĢları aĢırı Ģekilde sınırlandırılmaktadır. Bu yüzden 

psikolojik olarak çalıĢan örgüte karĢı bir bağlılık duygusu hissetmez. Örgüt içerisinde 

üye olarak kalmak istememesine rağmen yönetici tarafından örgüt içerisinde kalmaya 

zorlanmaktadır (Türkmen, 2016).  

 

2) Çıkara Dayalı Bağlılık (Hesapçı Bağlılık): Bu bağlılıkta örgüt ile çalıĢanlar 

arasında karĢılıklı bir alıĢveriĢ iliĢkisi bulunmaktadır. ÇalıĢan örgüte olan katkılarından 

dolayı ödüllendirilmekte ve bu yüzden örgüte karĢı bağlılık duymaktadır. ÇalıĢan örgüt 

içerisinde kendisine verilen ücret karĢılığında bir gün içerisinde yapılması gereken iĢ 

yükü kadar bir bağlılık göstermektedir (GümüĢ, 2013). 

 

3) Moral Bağlılık (Ahlaki Bağlılık): Bu bağlılık türü çalıĢanın, örgütün amaçlarını 

ve hedeflerini içselleĢtirdiğinde ve örgüt ile özdeĢleĢtiği zaman ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢanın örgüt tarafından ödüllendirilmesi çalıĢanın bağlılığını etkilememektedir. 

ÇalıĢan örgütün bir üyesi olmaktan gurur duyar ve iĢini önemseyerek toplum için 

faydalı Ģeyler yaptığından dolayı örgütüne daha çok bağlanır (Sünkür, 2014). 
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2.4.1.2.Kanter‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

 

Kanter tarafından 1968 yılında yapılan çalıĢmalar sonucunda örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve 

ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal iliĢkilerle kiĢiliklerini birleĢtirmeleri Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır. Örgütlerin sosyal sistem olmalarından dolayı belirli arzu, gereksinim ve 

beklentileri bulunmaktadır. Örgütlerin bu arzu, gereksinim ve beklentileri ancak 

çalıĢanların örgütleri için pozitif hisler beslemesi ve kendilerini örgütleri ile 

özdeĢleĢtirmesiyle gerçekleĢebilir (GümüĢ, 2013). 

 

Kanter bağlılığı üç boyutta incelemiĢtir. Bunlar;  

 

 Devamlılık Bağlılığı: Bu bağlılıkta çalıĢan örgütten ayrılırsa ödeyeceği bedelin 

yüksek olacağını, örgütte kalmasının kendisine daha çok yarar sağlayacağını, örgüt 

üyeliğinin kendi çıkarı için faydalı olacağını düĢünür ve örgütün devamlılığı için 

kendisini örgüte adamaktadır (Güçlü, 2006).  

 

Kanter‟ın devam bağlılığı, çalıĢanın tamamen biliĢsel sistemiyle ilgili bir süreci 

kapsamaktadır. ÇalıĢan örgütte devam etmesinin veya ayrılmasının yararlarını ve 

zararlarını değerlendirerek ya örgütte devam eder ya da örgütten ayrılır (Kılınç, 2013). 

  

 Kenetlenme Bağlılığı: Bu bağlılık çalıĢanın örgüt içerisindeki diğer çalıĢma 

arkadaĢlarıyla arasındaki iliĢkiye olan bağlılığını ifade etmektedir. ÇalıĢan örgütün 

diğer çalıĢanlarıyla sosyal bir iliĢki kurar ve böylece örgütün var olan normlarını daha 

kolay bir Ģekilde kabul eder. Ve örgüt içerisinde çalıĢanlar arasında daha sağlıklı bir 

iletiĢim kurulur. Böylece çalıĢanın örgüte olan bağlılığı sağlanır (Türkmen, 2016). 

 

 Kontrol Bağlılığı: Bu bağlılıkta ise çalıĢan, örgütün normlarını kendi normlarına 

uymasından dolayı çok çabuk kabul eder. Ve örgütün kendisinden beklediği davranıĢları 

kendi isteği ile gerçekleĢtirir. ÇalıĢana istenen davranıĢları göstermesi için herhangi bir 

baskı ve zorlama yapılmamaktadır. Örgütün sahip olduğu değerler ile çalıĢanın sahip 
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olduğu değerler birbiriyle uyumlu olduğu için çalıĢan, örgüt liderinin emirlerini ve 

isteklerini kendiliğinden gerçekleĢtirir (Sünkür, 2014). 

 

 

2.4.1.3.Penley ve Gould‟un örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

 

Penley ve Gloud (1988) yaptıkları çalıĢmalarda Etzion‟in (1961) çalıĢmalarını 

temel almıĢlardır. Ancak Etzion‟in yapmıĢ olduğu bağlılık türlerini tam olarak 

birbirinden ayıramadığını ileri sürmüĢlerdir. Etzion‟i örgüt içerisinde sadece bir uyum 

sisteminin ve tek bir bağlılık türünün olabileceğini savunurken; Penley ve Gloud örgüt 

içerisinde birden çok uyum sisteminin ve bağlılık türünün olabileceğini savunmuĢlardır.  

Ahlaki bağlılık, çıkarcı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olmak üzere üç tür 

bağlılıktan söz etmektedirler (Kılınç, 2013). 

 

 Ahlaki Bağlılık: ÇalıĢan, örgütün var olan hedeflerini, değerlerini, normlarını 

kabul eder ve onların gerçekleĢebilmesi için kendisini örgüte adar. Örgütün baĢarılı 

olabilmesi için gerekli olan tüm çalıĢmalarda gönüllü olur. Örgütün baĢarısından da 

baĢarısızlığından da kendisini sorumlu hisseder (Sünkür, 2014).  

 

 Çıkarcı Bağlılık: ÇalıĢan, örgüt içerisindeki çalıĢmaları karĢısında örgüt 

tarafından ödüllendirilir. Bu yüzden çalıĢan örgütü bir kazanç yeri olarak görmektedir. 

Kanter‟in sınıflandırmıĢ olduğu çalıĢan ve iĢveren arasındaki karĢılıklı alıĢveriĢi temel 

alan hesapçı katılım anlayıĢına benzemektedir (Kılınç, 2013). 

 

 Yabancılaştırıcı Bağlılık: ÇalıĢan içinde bulunduğu örgütün iç ve dıĢ 

çevrelerinde hiçbir etkisinin bulunmadığını düĢünür. Aynı zamanda çalıĢan, örgüt 

içerisinde yöneticiler tarafından verilen ödül ve teĢviklerinde rastlantısal olarak 

verildiğini savunur. ÇalıĢan örgütten ayrıldığında alternatif daha iyi bir örgütün 

bulunmadığını ve bu ayrılmanın kendisi için zarar getireceğini düĢündüğü için örgütte 

kalmayı sürdürmektedir (GümüĢ, 2013). 
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2.4.1.4.Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

 

Allen ve Meyer‟in (1984)  tutumsal bağlılık alanında yaptıkları çalıĢmalar 

örgütsel bağlılık alanında en çok kabul gören çalıĢmalar arasındadır. 1984 yılında 

baĢlamıĢ oldukları çalıĢmalarda öncelikle duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığından 

bahsetmiĢlerdir. 1990‟lı yıllara gelindiğinde bu bağlılık modellerine normatif bağlılık 

türünü de eklemiĢtir. Ancak bu bağlılık türleri örgütsel bağlılık türünden ayrı bir 

bağlılık türü olarak değil örgütsel bağlılığı oluĢturan bileĢenler olarak tanımlanmaktadır. 

Aynı zamanda tutumsal bağlılığı çalıĢanların örgüt ile aralarında oluĢturdukları iliĢkinin 

psikolojik bir yanı olarak ifade etmektedirler (Kılınç, 2013). 

 

 

2.4.1.4.1. Duygusal bağlılık 

 

ÇalıĢanın içinde bulunduğu örgütle arasında kurmuĢ olduğu duygusal bağ 

olarak tanımlanmaktadır. Örgütün benimsemiĢ olduğu değerler ve normlar ile çalıĢanın 

benimsediği değerler ve normlar uyum gösterir. ÇalıĢan örgüte kendi isteği ile katılır ve 

örgüt ile özdeĢleĢir, örgütün sahip olduğu değerleri kendi isteği ile sahiplenir, örgütte 

sorumluluk almak için isteklidir, örgüte karĢı pozitif duygu ve düĢüncelere sahiptir. 

ÇalıĢan örgütün bir üyesi olmaktan gurur duyar ve örgüt içerisinde kendi isteği ile 

kalmayı sürdürür. Örgütlerin baĢarılarında çok büyük rolleri bulunur. Örgüt liderlerinin, 

örgütlerinin içerisinde olmasını istediği çalıĢanlardır. (Çelik, 2013).  

 

Allen ve Meyer (1990), çalıĢanların duygusal bağlılığını etkileyen durumları Ģu 

Ģekilde sıralamaktadır: 

  

İşin cazibesi: Örgütte çalıĢanlara verilen iĢlerin heyecan verici ve cazip olması. 

 

Rol açıklığı: Örgütün, çalıĢanlarından ne beklediğini açıkça belirtmesi. 

 

Amaç açıklığı: ÇalıĢanın, örgütte yaptığı iĢleri ne amaçla yaptığı konusunda açık 

bir anlayıĢa sahip olması. 
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Hedef zorunluluğu: ÇalıĢandan iĢ gereklerini yerine getirmesinin özellikle talep 

edilmesi. 

 

Önerilere açıklık: Üst yönetimin, örgütteki diğer çalıĢanların fikirlerini dikkate 

alması. 

 

Çalışanlar arasında uyum: Örgütteki çalıĢanlar arasında yakın ve samimi 

iliĢkilerin olması. 

 

Örgütsel güvenirlik: ÇalıĢanların, örgütün söz verdiği her Ģeyi yapacağına 

gönülden inanması. 

 

Eşitlik: Örgütteki çalıĢanların tamamının, eĢit bir Ģekilde hak ettikleri karĢılığa 

sahip olması. 

 

Bireye önem: ÇalıĢan tarafından yapılan iĢin, örgütün amaçlarına önemli katkılar 

yaptığı yönündeki duyguların geliĢmesini teĢvik etmek. 

 

Geri besleme: ÇalıĢanlara performansları konusunda sürekli bilgi vermek. 

 

Katılım: ÇalıĢanların kendi iĢ yükü ve performans standartlarıyla ilgili kararlara 

katılımını sağlamak. 

 

 

2.4.1.4.2. Devam bağlılığı 

 

 Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen devam bağlılığı, Becker (1960) 

tarafından geliĢtirilen yan – bahis teorisine dayanmaktadır. Aynı zamanda bu bağlılık 

türüne rasyonel bağlılık da denilmektedir. ÇalıĢanın örgütteki devamlılığının sebebi 

daha iyi koĢullarda çalıĢabileceği bir örgütün alternatif olarak bulunmamasına ve 

bulunduğu örgüte yatırımlarda bulunmuĢ olmasına dayanmaktadır. ÇalıĢan örgütten 
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ayrıldığında yaĢayacağı ekonomik sıkıntıyı düĢünerek örgütte kalmayı sürdürür 

(Sünkür, 2014).  

 

Devam bağlılığında çalıĢan, örgüt içerisinde sahip olduğu sosyal iliĢkilerini, 

itibarını, statüsünü, kazanmıĢ olduğu emeklilik haklarını, bir takım özel yetenekleri gibi 

maddi ve manevi kazanımlarını kaybetmeyi göze alamaz. Ve istemeyerek örgüt 

içerisindeki devamlılığını sürdürür (Türkmen, 2016). 

 

  Allen ve Meyer (1990), çalıĢanların devam bağlılığını etkileyen durumları Ģu 

Ģekilde açıklamaktadır: 

 

Yetenekler: ÇalıĢanın, üyesi olduğu örgütte kendisine katmıĢ olduğu yetenek ve 

kazanımların ne kadarının baĢka örgütlerde kendisine yarar sağlayabileceği ve bunların 

ne kadarını baĢka örgütlere aktarabileceği endiĢesi. 

 

Eğitim: ÇalıĢanın sahip olduğu biçimsel eğitimin, mevcut örgüt ve benzerleri 

dıĢında kendisine pek fazla faydası olamayacağı düĢüncesi. 

 

Yer değiştirmek: ÇalıĢanın örgütü bırakması halinde, farklı bir yerleĢim yerine 

taĢınmayı istememesi. 

 

Bireysel yatırım: ÇalıĢanın zaman ve emeğinin büyük bir kısmını görev yaptığı 

örgütte harcamıĢ olması nedeniyle kendine yatırım yaptığını düĢünmesi. 

 

Emeklilik primi: ÇalıĢanın mevcut örgütte kalması durumunda alabileceği 

emeklilik primini, örgütten ayrılması durumunda kaybedebileceğini düĢünmesi. 

 

Toplum: ÇalıĢanın yaĢadığı yerleĢim yerinde uzun bir süredir ikamet etmesi ve 

yaĢı.  

 

Seçenekler: ÇalıĢanın örgütü bırakması durumunda sahip olduğu iĢin bir 

benzerini veya daha iyisini bulmada zorluk çekebileceğini düĢünmesi (Çelik, 2013). 
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2.4.1.4.3. Normatif bağlılık 

 

Normatif bağlılıkta çalıĢan bulunduğu örgüte karĢı minnet ve sadakat 

duygusuna sahiptir. ÇalıĢanın sahip olduğu ahlaki değerlerle iliĢkili bir bağlılık 

boyutudur. ÇalıĢan kendisini örgütün liderine karĢı sorumlu ve yükümlü hissetmektedir. 

Örgütte kalmasının ahlaki olarak doğru bir davranıĢ olduğunu düĢünür ve örgütteki 

devamlılığını sürdürür. Bu bağlılık boyutunda çıkar ve menfaat duyguları yoktur 

(Kılınç, 2013).  

 

Bu bağlılık boyutunun çalıĢanda oluĢmasında, örgüte katılmadan önceki ( 

ailesel/kültürel sosyalleĢme) ve örgüte katıldıktan sonraki (örgütsel sosyalleĢme) 

yaĢantıları etkili olmaktadır. Aynı zamanda çalıĢanın içinde bulunduğu sosyal sınıf ve 

toplumsal statüsü de bu bağlılık boyutunu etkilemektedir (Akt. GümüĢ,2013). 

 

Normatif bağlılığı yüksek düzeyde bulunan çalıĢanlar örgütte kalmaları 

gerektiğini hissetmekte, örgütteki üyeliklerinin devam etmesinin doğru bir davranıĢ 

olduğunu düĢünmekte ve ahlaki bir davranıĢ olarak görmektedirler. ÇalıĢanlar eğer 

örgütten ayrılırlarsa örgüt liderini ve çalıĢma arkadaĢlarını yarı yolda bırakmıĢ ve onları 

hayal kırıklığına uğratmıĢ olacağını düĢünürler ve ahlaki olarak bu davranıĢın doğru 

olmadığını çünkü örgüt liderinin ve arkadaĢlarının kendisine mesleki anlamda yatırımda 

bulunduğu düĢüncesine sahiptirler (Sünkür, 2014). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.3.Çok boyutlu örgütsel bağlılık modeli (Güçlü, 2006: 16) 

Örgütün Amaç ve 

Değerleriyle ÖzdeĢleĢme 

ve Uyum 

Değerleri PaylaĢma 

Yatırımlar/ Yan Bahisler 

Alternatif Eksikliği 

Ailesel ve Kültürel Değerler 

 

Duygusal Bağlılık 

 

Devam Bağlılığı 

 

Normatif Bağlılık 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

KiĢisel Sadakat Normları 
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 ġekil 2.3‟te bir örgüt içerisinde görülebilecek üç çeĢit örgütsel bağlılık Ģekli 

açıklanmaktadır. ÇalıĢan, örgütün amaç ve değerleriyle özdeĢleĢmiĢ, örgütlüyle bir 

uyum içerisindeyse ve örgütünün sahip olduğu değerlerini aynı Ģekilde paylaĢıyorsa, 

örgütüne karĢı duygusal bağlılık ile bağlanır. Eğer çalıĢan, örgüt üyeliğini 

yatırımlar/yan bahisler veya alternatif eksikliğinden dolayı sürdürüyorsa, çalıĢan 

örgütüne karĢı devam bağlılığı ile bağlıdır. Normatif bağlılıkta ise, çalıĢan örgüte olan 

üyeliğini ailesel ve kültürel değerler ya da kiĢisel sadakat normlar için devam ettirir. 

 

ÇalıĢan duygusal bağlılıkta “örgütte kalmak istiyorum” cümlesini kurarken, 

devam bağlılığında “örgütte kalmam gerekiyor”,  normatif bağlılıkta ise “bu örgütte 

kalmalıyım” cümlesini kurmaktadır. Normatif bağlılık ve devam bağlılık arasındaki fark 

ise, devam bağlılığı maliyet ve kayıplara dayanırken normatif bağlılık da ahlaki 

duygulara dayanmaktadır (Çelik, 2013).  

 

 

2.4.1.5.O‟Reilly ve Chatman‟ın örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

 

O‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı, çalıĢan ile örgüt arasında kurulan 

psikolojik bağa dayandırmaktadır. O‟Reilly ve Chatman (1986), Kelman‟ın (1958) 

yaklaĢımından etkilenerek örgütsel bağlılığı üç temel psikolojik temele 

dayandırmaktadır. 

 

 Uyum: ÇalıĢanın örgüte olan bağlılık duygusunun dayandığı temel, örgüt 

tarafından alacağı ödüllere dayanmaktadır. ÇalıĢan bağlılık göstererek ücret artımı, terfi, 

ikramiye gibi dıĢ ödülleri kazanmayı amaçlamaktadır. Aynı zamanda örgüt tarafından 

verilecek olan cezalardan da uzak tutulacağını düĢünmektedir (Kılınç, 2013). 

 

 Özdeşleşme: ÇalıĢan kendisini örgütün bir parçası olarak görür ve örgütte 

kalmayı ister. ÇalıĢan örgütün diğer çalıĢanları ile yakın ve olumlu bir iliĢki içine 

girer. Bulunduğu örgüt ile özdeĢim kurar ve örgütün sahip olduğu değer ve normları 

kendisine uygun bir Ģekilde uyarlayarak örgütteki varlığını sürdürür (Türkmen, 2016). 
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 İçselleştirme: Örgütün sahip olduğu değer ve tutumlar ile çalıĢanın benimsediği  

değer ve tutumlar uyum gösterdiğinde ortaya çıkmaktadır. Örgütün çalıĢanından 

göstermesini beklediği davranıĢlar ile çalıĢanın göstermiĢ olduğu davranıĢların tutarlı 

olması Ģeklinde ifade edilmektedir (Sünkür, 2014). 

 

ÖzdeĢleĢtirme ve içselleĢtirme boyutuna sahip çalıĢanlar örgüt tarafından 

kendilerine karĢı herhangi bir çıkar sağlamayı amaçlamamaktadırlar. Kendilerinden 

beklenenden daha fazla iĢ yükü alarak örgütün baĢarılı olabilmesi için büyük çaba sarf 

ederler. Uyum boyutundaki çalıĢanlar ise örgüt tarafından ödül alabilmek için çalıĢırlar. 

Kendilerinden beklenen davranıĢtan fazlasını göstermekten kaçınırlar. Ve örgütte kalma 

istekleri düĢüktür (Kılınç, 2013). 

 

 

2.4.2. DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımları 

 

Örgütsel bağlılığın bir diğer sınıflandırması ise, davranıĢsal bağlılık 

yaklaĢımıdır. Tutumsal bağlılık, örgütsel davranıĢçıların ilgi alanına girerken, 

davranıĢsal bağlılık ise sosyal psikologların ilgi alanına girmektedir. Sosyal psikologlar 

çalıĢanların, örgüte olan üyeliklerinin devam etme isteğini,  çalıĢanın örgüt içerisinde 

göstermiĢ olduğu davranıĢlarının örgüt tarafından pekiĢtirilmesi ve çalıĢanın bu 

davranıĢları isteyerek yapmasından kaynaklandığını söylemektedirler. 

  

Modway‟e (1982) göre davranıĢsal bağlılık, çalıĢanın geçmiĢte kazanmıĢ olduğu 

davranıĢlar sebebiyle içinde bulunduğu örgütte kalma süreci olarak tanımlanmaktadır. 

ÇalıĢanın örgütte kalma sebebini, örgüte olan bağlılığından daha çok yaptığı bir 

faaliyete bağlamasıdır (Türkmen, 2016). 

 

ÇalıĢanın örgüt içerisinde yapmıĢ olduğu bazı davranıĢlar bazı sebeplerden 

dolayı devamlı hale gelmekte ve bu durum çalıĢanın psikolojik olarak örgüte 

bağlanmasını sağlamaktadır. ÇalıĢanın içinde bulunduğu bu durum geri besleme etkisi 

yaratarak çalıĢanın örgüte olan bağlılığını güçlendirmektedir (GümüĢ, 2013). 
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DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımında iki kuram öne çıkmaktadır:  

 

 Becker‟in yaklaĢımı,  

 

 Salancik‟in yaklaĢımı. 

 

 

2.4.2.1.Becker‟in yan bahis yaklaĢımı 

 

Becker (1960) göre örgütsel bağlılık, çalıĢanın bazı yan bahislere girerek tutarlı 

bir davranıĢ dizisini, o davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarları ile 

iliĢkilendirmesidir. Yani çalıĢan, örgüte karĢı duygusal bir bağlılık hissetmemekte, 

örgüte bağlanmadığı takdirde kaybedeceklerini düĢündüğünden dolayı bağlanmakta ve 

çalıĢmaya devam etmektedir. 

 

Becker çalıĢanların davranıĢlarında tutarlı olmasını yan bahis terimi ile 

adlandırmıĢtır. Yan bahis terimi ise, çalıĢanın bir davranıĢla ilgili almıĢ olduğu kararın o 

davranıĢla fazla alakalı olmamasıdır. Aslında örgütsel bağlılık çalıĢan ile örgütün 

karĢılıklı bahse girdiği bir süreci içermektedir. ÇalıĢan, davranıĢları ile tutarlı olması 

konusunda kendisi için çok önemli olan ancak davranıĢlarıyla doğrudan da alakası 

olmayan Ģeyler üzerine bahse girer ve aynı zamanda çaba, kariyer, ek kazanç, zaman 

gibi yatırımlarını da ortaya koyar. Bu yüzden çalıĢanın örgüt içerisinde göstereceği 

davranıĢlarının önceden göstermiĢ olduğu davranıĢları ile uyum içerisinde olması 

gerekir. Eğer uyum içinde olmazsa bahsi kaybetmiĢ olur. Ve bu durumda yapmıĢ 

olduğu yatırımları kaybetmesine yol açar. Bu yüzden çalıĢanın, örgüt içerisinde 

sergilemiĢ olduğu davranıĢlarının sürekli bir uyum içerisinde olması gerekir (Gül, 

2002). 

 

Becker; bir kurum, faaliyet ya da yöneticiye bağlı olan bireylerin, anılan 

kurum, faaliyet ya da yöneticiyle özdeĢleĢen davranıĢlar gösterdiklerini belirtmiĢ, 

değiĢiklik yapmanın, bedeli sebebiyle imkânsız olduğunu vurgulamıĢ ve bağlılık 

kavramına „bilinçli bir taraf tutma davranıĢı‟ Ģeklinde yaklaĢmıĢtır. Bu kapsamda 
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çalıĢmanın temelini oluĢturan Allen ve Meyer‟in devamlılık bağlılığı boyutunun temel 

çıkıĢ noktasının Becker‟in tanımlaması olduğunu söylemek mümkündür (Akt. GümüĢ, 

2013). 

 

Becker‟ın (1960) yan bahis yaklaĢımına sebep olan kaynakları dört tanedir. 

Bunlar; 

 

 Toplumsal Beklentiler: Birey içinde bulunduğu toplumun beklentilerinin 

sosyal ve manevi yaptırımları sebebiyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere 

girer. Örneğin toplum içerisinde sürekli olarak iĢ değiĢikliği yapan kiĢilere karĢı güven 

duyulmaz.  

 

 Bürokratik Düzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynağı olarak görülen 

bürokratik düzenlemelere örnek verecek olursak; çalıĢan bir kiĢinin iĢ hayatı boyunca 

aldığı maaĢının bir kısmı kesintiye uğramaktadır. Ve kiĢi örgüt içerisinde ayrılmaya 

karar verdiği zaman birikmiĢ olan bu emeklilik tazminatının büyük bir birikime ulaĢmıĢ 

olduğunu görecektir. ĠĢten ayrıldığı zaman hem emekli aylığını hem de birikmiĢ olan 

tazminatını alamayacak olması çalıĢanın örgütte kalmasını sağlamaktadır. 

 

 Sosyal EtkileĢimler: Bir baĢka kaynak ise sosyal etkileĢimlerdir. ÇalıĢan 

bulunduğu örgütteki diğer çalıĢanlar ile iletiĢim içerisine girer. Ve diğer çalıĢanlar 

kendisiyle ilgili izlenim sahibi olurlar. Ve çalıĢan kendisi ile ilgili oluĢan bu iyi 

izlenimlerin devam etmesi için uygun olan davranıĢlarını göstermeye devam eder. 

Örneğin, örgüt içerisindeki çalıĢan çok güvenilir bir kiĢi olduğuna dair bir izlenim 

oluĢturduysa bu izlenime uygun davranıĢlar sergilemek zorundadır. Bu durum çalıĢanın 

dürüst davranıĢlar göstermesini sağlar.  

 

 Sosyal Roller: Yan bahislerde çalıĢanın sahip olduğu sosyal duruma 

alıĢması ve ortama uyum sağmıĢ olmasından dolayı içinde bulunduğu örgütte karĢı 

bağlılık göstermektedir. Artık çalıĢan sahip olduğu sosyal rolün gereklerini yerine 

getirmeye o kadar alıĢmıĢtır ki artık baĢka bir rol ile uyum sağlayamayacaktır. 
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 Yan Bahis YaklaĢımı, çalıĢanların bağlılıklarının davranıĢsal boyutu ile 

ilgilenmiĢtir. ÇalıĢanın örgüt ile bağlılığı ekonomik temellere dayanmaktadır. ÇalıĢanın 

örgütten ayrıldığında kaybedeceği paranın, sosyal statünün ve psikolojik yönlerin 

götürüsü fazla olacağından dolayı örgüt ile bağlılığını sürebilmek için üyeliğini 

tehlikeye atacak davranıĢlardan uzak durmaktadır (Becker, 1960).  

 

 

2.4.2.2.Salancik‟in yaklaĢımı 

 

Salancik yaklaĢımında örgütsel bağlılık, çalıĢanın davranıĢlarına olan bağlılığı 

olarak tanımlamaktadır. ÇalıĢan daha önceden göstermiĢ olduğu davranıĢlarıyla uyumlu 

davranıĢlar göstermektedir. GöstermiĢ olduğu bu davranıĢlar hem kendisini mutlu 

etmekte hem de örgüt tarafından desteklendiği için çalıĢan tarafından gösterilmeye 

devam etmektedir.  

 

ÇalıĢanın göstermiĢ olduğu davranıĢları ile tutumları arasında bir uyum 

olduğunu ve bu uyumun da çalıĢanda bağlılık duygusunu oluĢturduğunu ifade 

etmektedir. Eğer çalıĢanın tutumları ile davranıĢları arasında bir uyum olmazsa çalıĢan 

gerilir ve strese girer. ÇalıĢanın bu gerilim ve stresten kurtulabilmesi için tutumlarını ve 

davranıĢlarını uyumlu hale gelecek Ģekilde değiĢtirmesi gerekir (Salancik, 1977). 

 

Salancik (1977), çalıĢanların göstermiĢ oldukları davranıĢlarının her birini 

tekrarlama sıklığının bir olmadığını belirtir. ÇalıĢanın davranıĢlarını tekrarlama 

sıklığının bazı durumlardan etkilendiğini belirtmektedir. Bu etkenlerin; 

 

 DavranıĢın baĢkaları önünde gerçekleĢtirilmesi, 

 

 DavranıĢın açıklık ve kesinliği,  

 

 DavranıĢın geri dönülmez olması,  

 

 DavranıĢın istenerek yapılmasıdır. 
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2.4.3. Çoklu bağlılık yaklaĢımı 

 

Çoklu bağlılık ise örgütsel bağlılık sınıflandırmasının baĢka bir yaklaĢımıdır. Bu 

yaklaĢımı diğer yaklaĢımlardan ayıran en önemli özellik ise, örgüt içerisinde çalıĢanın, 

örgütü meydana getiren her bir öğeye karĢı farklı derecelerde ve türlerde bağlılıklar 

oluĢturmasıdır. Örgüt içerisinde çalıĢan her bir iĢgören örgütüne karĢı tek bir bağlılık 

geliĢtirmeyebilir. 

 

Reichers‟in çalıĢmalarının temelini oluĢturduğu çoklu bağlılık yaklaĢımında, bir 

örgütü oluĢturan birçok öğenin olduğunu ve bu öğelerin bağlılık seviyelerininse 

farklılıklar göstereceği belirtmiĢtir. Yani örgütsel bağlılığın tek boyuttan oluĢmadığıdır. 

Örneğin okul örgütü içerisinde öğretmenin müdürüne, arkadaĢlarına, öğrencilerine, 

velilerine vb. birçok öğeye bağlılık seviyesinin farklılık gösterdiğidir. Ayrıca aynı örgüt 

içerisinde bir çalıĢanın örgüte duyduğu bağlılık türüyle diğer çalıĢanın örgüte duyduğu 

bağlılık türünün de farklılık gösterebileceğini savunmuĢtur. Örneğin aynı okulda 

öğrencileri bulunan iki farklı velinin biri okulun baĢarı seviyesi yüksek olduğu için 

okula bağlılık gösterirken diğer velinin ise okulun evine yakın olmasından dolayı okula 

bağlılık göstermesidir (Gül, 2002). 

 

Çoklu bağlılık yaklaĢımında ortaya çıkan bağlılık türleri, genellikle çalıĢan 

tarafından örgüte karĢı duyulan bağlılığın, örgütün tümüne duyulan bağlılık olarak ifade 

edilmesidir. Oysa örgütü meydana getiren çok çeĢitli iç ve dıĢ öğeler bulunmaktadır. Ve 

örgütsel bağlılığı ise, çalıĢanın bu öğelere olan farklı düzeydeki bağlılıkları meydana 

getirmektedir. Bu Ģekilde de çoklu bağlılık ortaya çıkmaktadır. Sonuç olarak çoklu 

bağlılık yaklaĢımına göre çalıĢan bulunduğu örgüt içerisinde farklı örgütsel bağlılık 

yaklaĢımını bir arada gösterebilmektedir (GümüĢ, 2013). 

 

 

2.5.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Günümüzde örgütsel bağlılık, her örgüt için büyük önem taĢımaktadır. 

Yöneticiler, örgüt içerisinde örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlar isterler. Ancak, 
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istenilen bu örgütsel bağlılığın oluĢabilmesi için çalıĢanları etkileyen birçok örgütsel 

bağlılık faktörleri bulunmaktadır. Bu örgütsel bağlılık faktörleri her çalıĢanı aynı 

derecede ve düzeyde etkileyemeyebilir. Her faktörün her çalıĢanı etkileme Ģekli ve 

seviyesi farklıdır. Bu yüzden yöneticilerin hem bu faktörleri çok iyi bir Ģekilde bilmesi 

hem de her çalıĢanını çok iyi tanıması gerekmektedir. 

 

ÇalıĢanların örgüt içerisinde daha verimli, uyumlu, potansiyelini en üst seviyede 

kullanabileceği Ģekilde bağlılığının geliĢebilmesi için çalıĢanların bağlılığını hangi 

faktörlerin ne derece ve nasıl etkilediğini bilmek gerekir. Bu faktörler, çalıĢanı örgüte 

bağlayabileceği gibi uzaklaĢtırada bilir. Bu yüzden bu faktörler örgüt için büyük önem 

taĢımaktadır. Yönetici, örgütünün belirlemiĢ olduğu hedeflere ulaĢabilmesi için 

çalıĢanlarını örgüte bağlayacak olan faktörlerin farkında olması gerekmektedir (Gül ve 

Ġnce, 2005). 

 

Literatüre bakıldığında örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler için çok çeĢitli 

sınıflamaların yapıldığı görülmektedir. Örneğin, Mowday, Porter ve Steers (1982) 

örgüte bağlılığı etkileyen faktörleri, kiĢisel özellikler, rol ve iĢ özellikleri, yapısal 

özellikler ve iĢ deneyimi olmak üzere dört gruba ayırmıĢtır. Celep (2000) ise bu 

faktörleri kiĢisel özellikler, örgütsel yapı, iĢin özellikleri, örgütsel iklim, örgütsel 

süreçler olarak beĢ grupta toplamıĢtır. Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler Uygur 

(2009) tarafından demografik faktörler, örgütsel ve görevsel faktörler ile durumsal 

faktörler olarak belirtilirken, Ġnce ve Gül (2005) tarafından kiĢisel faktörler, örgütsel 

faktörler ve örgüt dıĢı faktörler olarak belirtilmiĢtir (Akt. Kalay, 2015). Hazırlanan bu 

çalıĢmada ise, alan yazında genel görüĢ olarak kabul edilen “kiĢisel faktörler”, “örgütsel 

faktörler “ ve “örgüt dıĢı faktörler” olarak üç ana baĢlık altında incelenecektir. 

 

 KiĢisel faktörler: YaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni hal ve çalıĢma 

süresi (kıdem) olmak üzere beĢ baĢlık altında toplanmıĢtır. 

 

 Örgüt içi faktörler: ĠĢin niteliği ve önemi, yönetim yapısı, ücret düzeyi, 

örgüt kültürü, örgütsel adalet, örgütsel ödüller, rol belirsizliği ve çatıĢması olmak üzere 

yedi baĢlık altında toplanmıĢtır. 
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 Örgüt dıĢı faktörler: Alternatif iĢ imkanları ve profesyonellik olmak üzere 

iki baĢlık altında toplanmıĢtır. 

 

 

2.5.1. KiĢisel faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörler, yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni 

hal ve çalıĢma süresi (kıdem) olmak üzere 5 baĢlık altında toplanmaktadır. 

 

 

2.5.1.1.YaĢ 

 

KiĢisel faktörlerin içerisinde bulunan yaĢ faktörünün yapılan birçok araĢtırma 

sonucunda örgütsel bağlılıkla arasında bir iliĢkisinin olduğu görülmektedir. Bu 

çalıĢmaların çoğunun sonucunda belirlenen iliĢkinin pozitif ve anlamlı olduğu 

görülmüĢtür. Bu yüzden yaĢ faktörü, çalıĢanların örgütlerine karĢı bağlılıklarının 

oluĢmasında önemli etkenlerden biridir.  

 

ÇalıĢanların yaĢı ilerledikçe üyesi oldukları örgüte olan bağlılıklarının da arttığı 

gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢanın uzun yıllar aynı örgütte çalıĢması, o örgüte yapmıĢ olduğu 

katkılardan, harcamıĢ olduğu emekten, örgütün hedeflerini içselleĢtirmesinden, örgüt 

içerisinde kurmuĢ olduğu arkadaĢlık iliĢkilerinden dolayı örgüte olan bağlılığını 

arttırdığını göstermektedir. ÇalıĢan yaĢının ilerlemesiyle birlikte elde etmiĢ olduğu bu 

kazanımları kaybetmeyi göze alamamakta ve örgütüne daha derin bir bağlılık 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢanın uzun yıllardır aynı kiĢiler ile birlikte çalıĢması örgütten 

ayrılarak yeniden baĢka bir örgütte uyum zorluğunun yaĢanmasına neden olmaktadır. 

Bu yüzden yaĢı ilerlemiĢ olan çalıĢanlar yeni çalıĢma ortamlarına girmekten 

kaçınmaktadırlar. Aynı zamanda çalıĢanın yaĢının ilerlemiĢ olması örgütte belli bir 

statüde bulunmasını sağlamaktadır. ÇalıĢan kazanmıĢ olduğu bu statüyü terk ederek 

yeni iĢ arama içine girme davranıĢından kaçınmaktadır. ÇalıĢanın yaĢı ilerlediği için 

yeniden eğitim hayatına baĢlayarak yeni iĢ imkanları araĢtırma riskini göze alamaması 

bulunduğu örgüte karĢı bağlılığının oluĢmasını sağlamaktadır. Ancak yaĢı genç olan 

çalıĢanların; bulundukları örgütte henüz fazla bir yatırım yapmamıĢ olmaları, alternatif 
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iĢ bulma ümidi, iĢ tatminsizliği nedenlerinden dolayı örgüte karĢı bağlılıklarının 

oluĢmadığı görülmektedir (Kaygısız, 2012). 

 

Kırel‟in (1999) bulguları ise, örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında ters yönlü bir 

iliĢkinin olduğunu görülmektedir. YaĢı ilerlemiĢ olan çalıĢanların fiziksel olarak daha 

çabuk yorulmalarından ve karĢılaĢtıkları sağlık problemlerinin artmasından dolayı 

bağlılıklarının daha düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. YaĢı genç olan çalıĢanların ise, 

daha dinamik olmaları, iĢ hayatını daha eğlenceli görmeleri, iĢ deneyimlerinin 

olmamasından dolayı örgüte daha yüksek düzeyde bağlılık gösterdiği düĢünülmektedir 

(Cevahiroğlu, 2012). 

 

Yapılan bazı çalıĢmalar göstermiĢtir ki demografik özelliklerin bağlılığa olan 

etkisi çalıĢmaların yapıldığı ülkelerin sahip olduğu yaĢam standartlarına göre de 

farklılıklar göstermektedir. Batı ülkelerinde yapılan çalıĢmaların sonuçları yaĢ ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif iliĢkinin var olduğunu göstermektedir. Oysa Ürdün‟ de 

yapılan bir araĢtırma sonucunda ise örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında negatif iliĢkinin 

olduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢma sonucu ülkedeki iĢsizlik oranın yüksek olması genç 

çalıĢanların örgüte olan bağlılığını arttırdığını göstermektedir (Akt. Kalay, 2015). 

 

 

2.5.1.2.Cinsiyet 

 

Cinsiyet faktörü, örgütsel bağlılığı etkilen bir baĢka kiĢisel faktördür. Cinsiyet 

ile örgütsel bağlılık arasında nasıl bir iliĢkinin olduğunu saptayabilmek için birçok 

çalıĢma yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmalar sonucunda farklı bulgulara ulaĢılmıĢtır. Bu 

bulguların bir kısmı kadın çalıĢanların örgütsel bağlılığının yüksek olduğunu 

gösterirken bir kısım bulgu da erkek çalıĢanların örgütsel bağlılığının daha yüksek 

olduğu sonucunu vermiĢtir. Bazı bulgularda ise iliĢki saptanmamıĢtır. 

 

Toplum içerisinde gün geçtikçe kadın okuma nüfusunun hızlı artıĢ göstermesi, 

kadınların iĢ hayatına katılım gösterme oranın fazlalaĢması aynı zamanda iĢ hayatındaki 

kariyer basamaklarında yükselme göstermesi örgütsel bağlılık ile cinsiyet arasında 
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anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığıyla ilgili çalıĢmaların artmasına neden olmaktadır 

(Kalay, 2015). 

 

Kadın çalıĢların, erkek çalıĢanlara göre daha yüksek bağlılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢan çalıĢmaların dayandığı gerekçe, kadın çalıĢların erkek çalıĢanlara göre 

bulundukları örgüt ortamında sahip oldukları konuma ulaĢırken erkek çalıĢanlara göre 

daha fazla engelle karĢılaĢtıkları ve bu yüzden örgüte olan üyeliklerinin daha önemli 

olduğudur. Erkek çalıĢanların, kadın çalıĢanlara oranla daha yüksek bağlılık gösterdiği 

sonucuna ulaĢan çalıĢmaların dayandığı gerekçe ise, kadın çalıĢanların aile hayatındaki 

rollerini daha fazla ön planda tutarak, örgüt içerisindeki rollerini ikinci plana atmaları, 

hamilelik, doğum izinleri, çocuk bakımı gibi faktörlerinde kadın çalıĢanları olumsuz 

yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır (Kılıç, 2014).  

 

 

2.5.1.3. Medeni hal 

 

Medeni hal bir baĢka örgütsel bağlılık etkeni olarak ifade edilmektedir. Yapılan 

çalıĢmaların sonuçları, medeni hal ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢinin var 

olduğundan söz etmektedirler. Evli çalıĢanlar ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda, evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre örgüte 

olan bağlılıklarının daha yüksek çıkmasındaki sebep, evli çalıĢanların bakmakla 

yükümlü oldukları ailelerinin bulunmasıdır. Bu yüzden evli çalıĢanların, örgüte olan 

üyeliklerinin devam edebilmesi için daha hassas davrandıkları görülmüĢtür. Ancak 

bekar olan bireylerin daha rahat bir Ģekilde iĢ alternatifi arayıĢına girdiklerinden dolayı 

örgüte olan bağlılıklarının daha düĢük düzeyde olduğu saptanmıĢtır (Kalay, 2015). 

 

Evli erkeklerin evli kadınlara göre ise örgüte olan bağlılıkları daha yüksek 

düzeyde çıkmıĢtır. Çünkü erkeklerin evlendikten sonra daha düzenli bir yaĢama 

geçmeleri; kadınların ise iĢ yükünün, sorumlarının artması böyle bir sonucun ortaya 
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çıkmasına etken olmaktadır. Bunlara karĢın medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında 

iliĢkinin bulunmadığına dair çalıĢmalar da vardır (Kaygısız, 2012). 

 

 

2.5.1.4. Eğitim düzeyi 

 

Günümüzde artan eğitim düzeyi, örgüt içerisinde nitelikli çalıĢan sayısının da 

artmasını sağlamıĢtır. Bu durum araĢtırmacıların dikkatini çekmiĢ olup, onları eğitim 

düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢkinin olup olmadığını araĢtırmaya sevk 

etmiĢtir. Bu Ģekilde aynı örgüt içerisinde bulunan, eğitim düzeyi farklı olan çalıĢanların 

örgüte karĢı olan bağlılıklarının aynı düzeyde olup olmadı araĢtırılmıĢtır. 

 

Yapılan bir kısım araĢtırma eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters 

yönlü bir iliĢkinin olduğunu ortaya koyarken bazı araĢtırmalarda da iliĢkinin olmadığı 

görülmektedir. Ters yönlü iliĢkinin var olduğunu ortaya koyan çalıĢmalarda eğitim 

düzeyi artıkça örgüte olan bağlılığın azaldığı görülmüĢtür. Çünkü çalıĢan eğitimi için 

harcadığı süreyi, yatırımları göz önünde bulundurarak çalıĢtığı örgütten daha yüksek 

düzeyde beklenti içerisine girmektedir. ÇalıĢan, almıĢ olduğu eğitim ile kendisini daha 

donanımlı hale getirdiği için farklı iĢ imkânlarına da sahip olmaktadır. Bu durum örgüte 

olan bağlılığını azaltmaktadır (Selvitopu, 2011).  

 

Eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanlar öncelikli olarak kendi kariyerlerini göz 

önünde bulundururlar ve performanslarını bu yönde kullanırlar. Bu durum çalıĢanın 

örgütün amaçlarını ikinci plana atmasına sebep olabilmektedir. Bazı çalıĢma sonuçları 

yüksek düzeyde eğitim almıĢ çalıĢanlar örgüte değil de mesleklerine bağlılık gösterdiği 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanların örgütten beklentilerinin 

düĢük seviyede olması ve alternatif iĢ olanaklarının az olması örgüte olan bağlılıklarını 

arttırmaktadır. Ancak Mathieu ve Zajac (1990) tarafından yapılan çalıĢmalarda eğitim 

düzeyi ile örgütsel bağlılık arasındaki ters yönlü iliĢkinin yeterince açık ve güçlü 

olmadığına dair verilere ulaĢmıĢlardır (Kalay, 2015). 
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2.5.1.5.ÇalıĢma süresi (Kıdem) 

 

Bireylerin yaĢam sürelerinin uzamasıyla birlikte çalıĢma süresinin, örgütsel 

bağlılığı etkileyen kiĢisel bir faktör olup olmadığı çeĢitli araĢtırmacılar tarafından 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmalar sonucunda örgüt içerisindeki çalıĢma süresi ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır.  

 

ÇalıĢanın örgüt içerisinde çalıĢma süresi arttıkça örgüte olan bağlılığı da 

artmaktadır. Uzun yıllar aynı örgüt içerisinde çalıĢan kiĢi örgütün kültürünü, değerlerini, 

amaçlarını benimsemekte ve örgüte yeni baĢlayan çalıĢanlara göre daha yüksek düzeyde 

örgüte bağlılık göstermektedir. ÇalıĢanın örgütteki hizmet süresi ile örgüte yapmıĢ 

olduğu yatırımlar arasında doğru orantı bulunmaktadır. ÇalıĢan örgütten ayrıldığında 

yapmıĢ olduğu yatırımlar sonucu kazanacağı emeklilik hakkı, prim gibi kazançları 

düĢünerek, örgütteki üyeliğinin devamlılığı için çabalamaktadır. Bu bağlılığın da devam 

bağlılığıyla iliĢkili olduğu belirtilmektedir. Örgüte yeni baĢlayan çalıĢanların ise örgüte 

çok fazla yatırım yapmamıĢ olmaları, örgütte yabancılık çekmeleri gibi nedenlerle 

bağlılıklarının çok düĢük seviyede olduğu görülmektedir. ÇalıĢanın örgüt içerisinde 

geçirmiĢ olduğu yıllara dayalı olarak statüsü yükselmekte ve memnuniyet düzeyi 

artmakta bu durumda çalıĢanın örgüte olan bağlılığını arttırmaktadır (Selvitopu, 2011).  

 

 

2.5.2. Örgüt içi faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt içi faktörler, iĢin niteliği ve önemi, yönetim 

yapısı, ücret, örgüt kültürü, örgütsel adalet, örgütsel ödüller, rol belirsizliği ve çatıĢması 

olmak üzere 7 baĢlık altında toplanmaktadır. 

 

 

2.5.2.1.ĠĢin niteliği ve önemi 

 

Örgüt içerisinde, çalıĢandan istenilen ya da beklenilen görevin niteliği önemli bir 

örgüt içi faktördür. Yapılacak olan iĢin örgüte sağlayacağı yarar ve katkı çalıĢan için 
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büyük önem taĢımaktadır. ÇalıĢan örgüt içerisinde ne kadar aktif görev alır ise örgüte 

olan bağlılığı da artmaktadır. 

 

 ĠĢin niteliğinin ve öneminin, örgütsel bağlılıkla iliĢkisi olduğu yapılan 

araĢtırmalar sonucu görülmektedir. ÇalıĢanların karar alma sürecine katılmaları, 

rollerinin belirgin olarak paylaĢtırılması, çalıĢanlara özerklik tanınması, gerekli 

sorumlulukların verilmesi çalıĢanların örgüte olan bağlılığını etkilemektedir. Özellikle 

alt düzeyde çalıĢanların örgüte olan bağlılığını kiĢisel faktörler, üst düzeyde çalıĢanların 

bağlılığını ise örgütsel faktörler daha çok etkilemektedir (Kılıç, 2014). 

 

Üst düzeyde çalıĢan kiĢilerin, örgütün iĢleyiĢ düzeninde karar alma sürecine 

katılmaları ve örgüt içerisinde daha fazla sorumluluk üstlenmeleri örgütle 

özdeĢleĢmelerini sağlamakta ve örgüte olan bağlılıklarını artırmaktadır. ÇalıĢanlara 

verilen geri dönütler, iĢverenlerin çalıĢanları motive etmeleri, çalıĢanlarda örgüte karĢı 

olumlu duyguların oluĢmasını sağlamaktadır (Kaygısız, 2012).  

 

 

2.5.2.2.Yönetim yapısı  

 

Yönetim anlayıĢı gün geçtikçe değiĢmekte ve geliĢmektedir. Daha önceki 

yıllarda klasik yönetim tarzı olan baskıcı, emredici, kurallar bütünü içinde yönetim 

uygulanırken günümüzde daha çok esnek ve katılımcı yönetim tarzı benimsenmektedir. 

 

Klasik yönetim tarzında yöneticiler çalıĢanlarını bir makine parçası olarak 

görmekte, çalıĢanların duygu ve düĢüncelerini önemsememekteydiler. Günümüzde ise, 

çalıĢanların duygularının olduğunu, örgüt içerisinde söz hakkının olduğunu, 

sorumluluğun paylaĢılmasının önemli olduğunu düĢünen örgüt liderleri bulunmaktadır. 

Örgüt içerisinde kendisine değer verildiğini gören çalıĢanlar, örgütlerine daha çok 

bağlılık göstermektedir. Baskıcı bir yönetimin olduğu örgütlerde çalıĢanlar ise örgüt 

hakkında fikir paylaĢmaktan çekinir, yeni fikirler ortaya koyamazlar ve örgüt hakkında 

söz sahibi olmadıklarını düĢünürler. Bu durum da çalıĢanların örgütün amaç ve 

değerlerini benimsemelerini, örgüt ile özdeĢlemelerini ve örgüte karĢı bağlılık 

duygusunu geliĢtirmelerini engeller. Oysaki liderin, çalıĢanlarına değerli olduklarını 
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hissettirmesi, çalıĢanların örgütün amaçlarının gerçekleĢebilmesi için daha üst düzeyde 

performans göstermelerini ve örgüt içerisinde uyumu sağlayacaktır. Stresten uzak, 

iĢbirliğinin ön planda tutulduğu örgütlerde çalıĢanlar örgütte kalma davranıĢını daha çok 

göstermektedir (Cevahiroğlu, 2012). 

 

 

2.5.2.3.Ücret 

 

ÇalıĢanın örgüte olan bağlılığını etkileyen en önemli faktörler arasında ücret 

gelmektedir. Yapılan araĢtırmalar sonucunda çalıĢanların örgütlerini bırakmadaki en 

büyük etkenin ücret olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ekonomik kazanç, toplumlarda ve 

örgütlerde statüyü belirleyen bir etkendir. Bu yüzden örgütte verilen ücret önemli bir 

faktör olarak örgüte olan çekiciliği arttırmakta veya azaltmaktadır (Kalay, 2015). 

 

 Ücret çalıĢanın emeğini karĢılayacak miktarda olmalıdır. ÇalıĢan, ücretten 

memnun kalmadığı zaman baĢka örgüt arayıĢları içerisine girer ve örgütte kalıcı 

olmadığını düĢünerek örgüte karĢı bağlılık geliĢtirmez. Bu durumda örgüt içerisinde 

devamsızlıklara, çalıĢanın devir hızının yüksek olmasına neden olur. Oysa çalıĢan 

örgütten aldığı ücretten memnun ise örgütte olan devamlılığını sürdürür (Kaygısız, 

2012). 

 

Örgüt, çalıĢanları arasında ücret dağılımını yaparken de dikkatli olmalıdır. 

ÇalıĢanlar örgüt içerisinde adaletsiz bir ücret dağılımı olduğunu görürlerse örgüte olan 

bağlılıkları azalır. Örneğin bir çalıĢan diğer çalıĢana göre örgütte daha fazla mesaiye 

kalmasına rağmen ücreti diğer çalıĢana göre daha az ise örgütte mutsuz olacaktır. Bu 

mutsuzluğu performansını etkileyerek düĢürecek ve örgütte kalma isteğini ortadan 

kaldıracaktır. Bu yüzden örgütler ücret dağılımında adaletli olmalıdırlar (Cevahiroğlu, 

2012).  
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2.5.2.4.Örgüt kültürü 

 

Örgüt kültürü, örgütü kendisine özgü değer ve kiĢiliği ile ortaya koyan ve örgütü 

diğer örgütlerden farklılaĢtıran ve ayıran varsayımlar, değerler ve sembollerdir (akt. 

Kaygısız, 2012).  

 

Örgüt kültürü, örgüt içerisinde iĢlerin yapılıĢ Ģeklini ve örgüt üyelerinin 

davranıĢlarını, algılarını Ģekillendirerek ortak bir çatı altında toplar. Örgüt kültürü  

sayesinde çalıĢanlarda ortak bir kimlik duygusu oluĢur. Bu durumda çalıĢanların örgüte 

karĢı bağlılık duygusu artar. ÇalıĢanların olaylara karĢı ortak bir bakıĢ açısı 

oluĢturmasına ve bu Ģekilde çalıĢanların birbirleriyle sağlıklı bir iliĢkinin oluĢmasına 

ortam hazırlar. ÇalıĢanın örgüt içerisinde çalıĢma arkadaĢlarıyla kuvvetli bir iletiĢiminin 

olması çalıĢanın örgüte karĢı bağlılık duygusunu kuvvetlendirir (Kılıç, 2014).  

 

 

2.5.2.5.Örgütsel adalet 

 

Örgütsel adalet, örgütün çalıĢanlarına karĢı adil bir Ģekilde davranıp 

davranmamasıyla iliĢkilidir. Örgütsel adeletin temelinde “eĢitlik ilkesi” bulunmaktadır. 

EĢitlik ilkesi, çalıĢanın örgüte sağladığı katkı ile örgütün çalıĢana karĢı sundukları 

arasında orantısal karĢılaĢtırmayı esas alır. Eğer çalıĢan örgüte yapmıĢ olduğu 

katkılarının karĢılığını alabiliyorsa örgüte karĢı güven duygusu geliĢir ve örgüte olan 

bağlılığı artar. Ancak örgüte yapmıĢ olduğu hizmetler göz ardı edilirse çalıĢanın 

motivasyonu düĢer. Ve örgüte karĢı duyduğu adalet duygusu zedelenerek örgüte olan 

bağlılık duygusu azalır (Ertürk, 2014). 

 

Örgütsel adaletin sağlanmasında çalıĢanların ücretleri, statüleri, görev dağılımı, 

mesai saatleri, ödüller gibi yönetim tarafından belirlenen kararların adil bir Ģekilde 

uygulanması gerekmektedir. Örneğin bir okulda yeni baĢlayan iki öğretmenden bir 

tanesi sürekli derse geç girerken idarenin öğretmenin bu davranıĢını uyarmaması ve 

diğer öğretmenin bu davranıĢı bir kere gösterdiğinde idare tarafından hemen uyarılması 

öğretmenin kuruma olan güven duygusunu olumsuz yönde etkileyerek bulunduğu okula 



41 

 

karĢı bağlılık duygusunu azaltır. Bu yüzden örgüt içerisinde yöneticilerin herkese karĢı 

adaletli davranması geremektedir (Selvitopu, 2011).  

 

 

2.5.2.6.Örgütsel ödüller 

 

Ödüller, çalıĢanları örgüte bağlayan önemli faktörler arasındadır. ĠĢveren, örgüt 

içerisinde çalıĢanının performansından memnun olduğunu, vermiĢ olduğu ödüller ile 

ifade etmektedir. ÇalıĢanın, almıĢ olduğu örgütsel ödüller, örgüte karĢı geliĢtirmiĢ 

olduğu örgütsel bağlılık Ģeklini ve düzeyini etkilemektedir.  

 

 Ödüllendirmeler ikramiye, ücrete zam, prim Ģeklinde maddi olabileceği gibi, 

örgüt içerisinde onurlandırma, terfi, saygı, sevgi Ģeklinde maddi olmaya da bilir. Çünkü 

her çalıĢan birbirinden farklıdır. Ve her birey aynı Ģekilde ödüllendirilmekten memnun 

kalmayabilir. Bu yüzden örgüt lideri, çalıĢanlarını çok iyi tanımalı ve çalıĢanlarını hangi 

ödüllerin memnun edeceğini çok iyi bilmelidir. Eğer verilen ödül çalıĢanın ilgi ve 

ihtiyaçlarına uygun değilse çalıĢan için hiçbir anlam ifade etmez. Ve ödüllendirme 

amacına ulaĢmaz. Ödüllendirmeler çalıĢanın istediği Ģekilde verildiğinde ise çalıĢanın 

örgüte olan bağlılığı sağlanmıĢ olur (Cevahiroğlu, 2012). 

 

Örgüt içerisindeki ödüllendirme örgüt liderinin, çalıĢanının performansından 

memnun olduğunu ve bu Ģekilde devam etmesini gerektiğini ifade ederken aynı 

zamanda diğer çalıĢanların da motive olmalarını sağlar. Performansı düĢük olan 

çalıĢanların da biraz daha gayret etmeleri için teĢvik edici olur (Kılıç, 2014). 

 

 

2.5.2.7. Rol belirsizliği ve çatıĢması 

 

Rol belirsizliği, çalıĢanın örgüt içerisinde tam olarak kendisinden ne istenildiğini 

bilmemesi, yöneticiler tarafından çalıĢanın yetersiz bilgilendirilmesi sonucu ortaya 

çıkan duygusal karmaĢa halidir. ÇalıĢan, tam olarak örgütün kendisinden ne beklediğini, 

hangi davranıĢların değerlendirileceğini bilemez. Örgüt içerisindeki görev 
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tanımlamaları tam olarak yapılmadığı için çalıĢan hangi sorumluluğun kendisine ait 

olduğunu kavrayamaz ve örgüt içerisinde sorumluluk almaktan kaçınır. Bu durum da 

çalıĢanın örgüte karĢı bağlılık oluĢturmasını engeller. Örgüt içerisinde yetki, vazife, 

sorumluluk tam olarak belirlenmelidir. ÇalıĢana örgüt içerisinde rolünün ne olduğu 

açık, net bir Ģekilde tanımlanmalıdır. Bu Ģekilde çalıĢan örgüt içerisinde kendisini daha 

rahat ve örgüte daha bağlı hissedecektir (Kalay, 2015). 

 

Örgütün hedef ve amaçları çalıĢanlara açık ve net bir Ģekilde ifade edilmelidir. 

Aynı zamanda örgüt içerisindeki çalıĢanların da hedeflerinin, değerlerinin neler olduğu 

örgüt lideri tarafından bilinmelidir. Eğer örgütün ve çalıĢanların amaçları, değerleri 

birbiriyle tutarlı olmazsa örgüt içerisinde çatıĢmalar çıkar. Bu durum da örgütte iç 

huzursuzluğa, kargaĢaya, çatıĢmalara sebebiyet verir. ÇalıĢanların örgüte olan 

bağlılıklarını zedeler. Bunun için lider, çalıĢanları ile sağlıklı bir iletiĢim kurmalıdır. 

Örgütün amaç ve hedeflerini açık bir dille çalıĢanlara ifade etmeli aynı zamanda 

çalıĢanların da örgütten neler beklediğini, hedef ve amaçlarının neler olduğunu 

bilmelidir (Kaygısız, 2012). 

 

 

2.5.3. Örgüt dıĢı faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt dıĢı faktörler, profesyonellik ve alternatif iĢ 

fırsatları olmak üzere 2 baĢlık altında toplanmaktadır. 

 

 

2.5.3.1.Profesyonellik 

 

Profesyonellik, çalıĢanın örgüt ile özdeĢleĢmesi, mesleğinin değerlerini 

içselleĢtirmesi, mesleğine bağlılığıyla ilgili bir terimdir. ÇalıĢanın, örgütsel bağlılığı ile 

mesleğe olan bağlılığı aynı zamanlarda oluĢmayabilir. ÇalıĢan mesleğini severek 

yapabilir ancak çalıĢtığı örgüte karĢı istenilen düzeyde bağlılık göstermez. Bu durumda 

örgüt çalıĢanına zaman tanınmalıdır. Tanınan bu zaman içerisinde yönetici, çalıĢanına 

kariyer fırsatları vermeli, özerkleĢmesine yardımcı olmalıdır. ÇalıĢan verilen bu süre 
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içerisinde, örgütün kendisini mesleki geliĢimleri konusunda desteklediğini görürse, 

çalıĢanın örgütü ile örgütsel bağlılığı istenilen Ģekilde gerçekleĢir (Ertürk, 2014). 

 

 

2.5.3.2.Alternatif iĢ fırsatları 

 

Alternatif iĢ imkânlılarının olup olmaması çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını 

büyük ölçüde etkilemektedir. ÇalıĢanının baĢka bir iĢ alternatifinin olmadığını bilmesi 

çalıĢanı daha fazla örgüte bağlamaktadır. Alternatif iĢ olanakları yalnızca çalıĢanın 

nitelikleriyle ilgili değildir. Aynı zamanda çalıĢanın ait olduğu örgütün bağlı bulunduğu 

sektöre, ülkenin sosyo – ekonomik durumuna, küreselleĢmeye de bağlıdır. Bu yüzden 

geliĢmekte olan ülkelerde ya da iĢsizlik oranı yüksek olan ülkelerde iĢ imkânlarının 

kısıtlı olmasından dolayı çalıĢanlar örgütlerinden memnun olmasalar da örgüte olan 

bağlılıkları yüksek düzeydedir. Ayrıca kriz dönemlerinde çalıĢanların örgütlerine olan 

bağlılıklarının yüksek olacağı düĢünülmektedir (Kalay, 2015).   

 

 

2.6.Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

AraĢtırmalara bakıldığında örgütsel bağlılığın, düĢük düzeyde, orta düzeyde ve 

yüksek düzeyde bağlılık olmak üzere üç tür sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu üç tür 

düzeydeki bağlılığın hem çalıĢana hem de örgüte yararlı yönleri olabileceği gibi zararlı 

yönleri de bulunmaktadır (Ertürk, 2014). 

 

  

2.6.1. DüĢük düzeyde bağlılık sonuçları 

 

Örgütsel bağlılığın düĢük düzeyde gerçekleĢmesi çalıĢanın örgüte karĢı güçlü 

olmayan duygular ile bağlanmasına neden olur. ÇalıĢan kendisini örgüte ait hissetmez. 

Alternatif iĢ olanakları arar. ĠĢe devamsızlık, sorumluluktan kaçma, örgüt içi dedikodu 

gibi örgüt için olumsuz davranıĢlar sergiler. Kendilerinden beklenen performansı düĢük 

düzeyde ortaya koyarlar. Bunun sonucunda örgütte mali kayıplara sebebiyet verebilirler. 
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Örgüt içerisinde diğer çalıĢanlarla da düĢük düzeyde iliĢki kurarlar. Grup bağlılığının 

oluĢmasından kaçınırlar. Grup içerisindeki iletiĢimin oluĢmasında engeller ortaya 

çıkarırlar. Aynı zamanda çalıĢanın hem yaratıcı hem de özgün düĢünceleri ortaya 

çıkabilmektedir (Çubukcu, 2010).  

 

Örgüt, içerisinde olumsuz davranıĢlar sergileyen çalıĢanın, örgüt ortamında 

oluĢturduğu olumsuz havanın örgüte zarar vermemesi için insan kaynaklarını aktif bir 

Ģekilde kullanır. Ayrıca örgüt, içerisinde düĢük düzeyde bağlılık gösteren çalıĢanları 

erken zamanda fark edebilirse, çalıĢanın örgütle olan iliĢkisini daha önceden kesebilir 

ve örgüt için daha büyük ölçüde zararların önüne geçebilir (Çakır, 2007). 

 

 

2.6.2. Orta düzeyde bağlılık sonuçları 

 

ÇalıĢanın deneyiminin kuvvetli ancak örgüt ile özdeĢleĢmesinin ve bağlılığının 

tam gerçekleĢemediği bağlılıktır. ÇalıĢan örgütün sahip olduğu hedef ve değerlerinin bir 

kısmını kabullenir. Kendisinin değer ve hedefleri ile çakıĢan örgütün hedef ve 

değerlerine karĢı direnç gösterir. Örgütün kendisini Ģekillendirmesine engel olur, kendi 

kiĢiliğini korumaya çalıĢır. Örgütün kendisinden beklediklerini yerine getirmeye 

çalıĢırken aynı zamanda kendi değerlerine de sahip çıkar ve korur (Cömert, 2014).  

 

Orta düzeyde bağlılık gösteren çalıĢanlar zaman zaman topluma karĢı 

sorumlulukları ve örgüte karĢı sadakatleri arasında bocalarlar. Bu durumda çalıĢan 

kararsız kalarak veriminde düĢüĢ olabilir. ÇalıĢan ve örgüt olumsuz Ģekilde etkilenir 

(Çubukcu, 2010).  

 

 

2.6.3. Yüksek düzeyde bağlılık sonuçları 

 

Yüksek düzeyde bağlılıkta çalıĢan örgütüne sıkı sıkıya bağlı ve örgütü ile 

özdeĢleĢmiĢ durumdadır. ÇalıĢan, örgütün belirlemiĢ olduğu hedeflere ulaĢabilmesi için 

yüksek düzeyde performans sergiler. Örgütte bulunan üyeliğinin devamı için 
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gerektiğinden fazla sorumluluk alır. Bu durum örgütte çalıĢanın devamlılığını sağlar. 

Örgüt lideri bu düzeyde bağlılığı bulunan çalıĢanlarına rahatlıkla yetki devrinde 

bulunabilir, sorumluluklarını paylaĢabilir. ÇalıĢan örgütüne yüksek düzeyde bağlı 

olduğu için dıĢarıdan gelen etkilerden etkilenmez. Örgüt içerisindeki statüsünün artması 

için sürekli bir mesleki geliĢim içerisindedir. ĠĢ ortamında rekabetten kaçmaz. Sıkı bir 

denetim altında olmadan sorumluluklarını yerine getirir (Cömert, 2014).  

 

Bazı durumlarda ise yüksek bağlılık düzeyi olumsuz sonuçlar 

oluĢturabilmektedir. ÇalıĢan örgüte olan bağlılığından dolayı örgütü objektif bir Ģekilde 

değerlendiremeyebilir. Örgüt içerisindeki değiĢimlere karĢı kuvvetli direnç gösterebilir. 

Kendisini baĢarıya odakladığı için aĢırı stres altına girebilir ve bu durumdan olumsuz 

olaylar yaĢanabilir. ArkadaĢları ile aĢırı rekabete girerek çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkisi 

zarar görebilir (Çakır, 2007).   

 

 

2.7.Eğitim Kurumlarında Örgütsel Bağlılık Ve Uygulama Yansımaları 

 

Okullar eğitim sisteminin en önemli örgütleridir. Eğitim için belirlenmiĢ 

hedeflere ve amaçlara okullar aracılığıyla ile ulaĢılmaktadır. Belirlenen bu hedef ve 

amaçlara ulaĢılırken yüksek düzeyde motive olmuĢ öğretmenlere ve yöneticilere ihtiyaç 

duyulmaktadır. ÇalıĢtıkları okullara güçlü bir Ģekilde örgütsel bağlılıkla bağlanmıĢ 

öğretmenlerde ve yöneticilerde, yüksek düzeyde motivasyon görülmektedir (Yalçın, 

2014).  

 

Öğretmenlerin okul ile arasında kuvvetli bir sosyal bağın kurulması 

gerekmektedir. Öğretmenin okula karĢı bir aidiyet duygusunun oluĢturulması 

sağlanmalı, öğretmen kendisini okulun bir parçası gibi hissetmelidir. Öğretmen okula 

sadakat ve yüksek düzeyde örgütsel bağlılık duygusu ile bağlanmalı, sürekli kendisini 

geliĢtirilmeli ve devamlılığı sağlanmalıdır (Kırsoy, 2015). 

 

Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan öğretmenler okulun ikliminde, iĢ 

doyumunda, öğrencilerin baĢarılarında olumlu etkiye sahiptirler. Öğretmenler okullarına 
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örgütsel bağlılıkla bağlandıklarında okula istekle gelme, kendilerini adama,  heyecanla 

çalıĢma gibi pozitif davranıĢlar gösterirler. Okulun belirlemiĢ olduğu hedeflere 

ulaĢabilmesi için kendilerinden beklenilen performansın üstünde davranıĢ sergilerler. 

Okulun baĢarısı için sorumluluk almaktan kaçınmazlar (Araç, 2009).  

 

Reyes (1990), öğretmenlerin çalıĢtıkları kurumda sergiledikleri bazı özellikleri 

tespit ederek, öğretmenlerin bağlılığıyla performansları ve verimlilikleri arasında 

bağlantı kurmuĢtur. Örgütüne bağlı öğretmen; (a) genelde iĢe geç kalmaz, daha çok 

çalıĢır ve kurumdan ayrılmaya daha az eğilimlidir; (b) ekstra program faaliyetleri için 

zaman ayırır, okul ve sistemin amaçlarını düzenli olarak gerçekleĢtirmeye çalıĢır; (c) 

iĢini en iyi Ģekilde icra etme düĢüncesindedir; (d) öğrenci baĢarısına etki eder; (e) okul 

ve sistemin amaçlarına inanç gösterir ve gerçekleĢtirmek için eylemlerde bulunur; (f) 

kiĢisel ilgisinin ötesinde çaba gösterir ve (g) devamlı suretle okul sisteminin bir üyesi 

olarak kalmayı amaçlar. Bu özellikler, bize bağlılığı yüksek öğretmenlerde 

bulunabilecek  karakteristik özellikler olduğunu gösterir (Serin, 2011). 

 

Firestone ve Pennell‟a (1993) göre okul iĢ görenleri olarak yöneticiler ve 

öğretmenler için adaletli ve yeterli bir ödeme, meslekte ilerleme, yol gösterici ve 

geliĢtirici okul programlarına kadar bir dizi motivasyon arttırıcı politikanın devreye 

konulması gerekli görülmektedir. Bu politikaların, çalıĢma Ģartlarını iyileĢtirerek ve 

daha çekici hale getirerek okul iĢ görenlerinin örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde 

etkileyeceği ileri düĢünülmektedir. ÇalıĢma Ģartları, görev çeĢitliliği ve karar sürecine 

katılım imkanı gibi nesnel iĢ öğelerinin de, iĢe yüklenilen anlam ve sorumluluk duygusu 

yolu ile iĢgörenlerin psikolojik bağlılığını etkilediği ortaya konulmuĢtur (Balay, 2000). 

 

Tsui ve Cheng (1999) de öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını, kendilerini 

çalıĢtıkları okul ile güçlü Ģekilde özdeĢleĢtirmeleri ve okula dahil olmaları biçiminde 

ifade etmektedir. Buna göre öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları; a) okulun hedeflerine ve 

değerlerine güçlü Ģekilde inanma ve bunları benimseme, b) okul adına önemli düzeyde 

çaba göstermeye istekli olma ve c) okulun bir üyesi olmayı ya da okulda çalıĢmayı 

sürdürmeye yönelik güçlü bir istek gösterme Ģeklinde düĢünülebilir (Serin, 2011). 
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Öğretmenin okula olan örgütsel bağlılığının oluĢabilmesinde okul yöneticilerinin 

sergilemiĢ oldukları davranıĢların büyük bir etkisi bulunmaktadır. Yönetici, okulu 

öğretmenleri için çalıĢma kalitesi yüksek bir örgüt haline getirmelidir. Öğretmenlerini 

motive edebilmeli, karar alma sürecinde öğretmenlerinin de fikirlerini almalı, 

öğretmenlerine göstermiĢ oldukları performanslar sonucunda geri bildirim vermelidir. 

Öğretmen performans sonucunda geri bildirimden yoksun bırakılırsa motivasyonu 

düĢebilir. Okul yöneticisi, öğretmenleri ile sürekli iletiĢim içeresinde bulunmalı, teĢvik 

edici ve takdir edici geri bildirimler vermelidir. Öğretmenin göstermiĢ olduğu 

performansı göz önünde bulundurarak manevi ödüller vermelidir. Öğretmen çalıĢtığı 

yöneticisine güvenebilmeli, yönetici her durumda öğretmeninin çıkarlarını korumalıdır. 

Okul içerisinde eğitim ve öğretimi değerlendirirken nesnel olabilmek zordur. Ancak 

yönetici okul içerisinde değerlendirme yaparken objektif değerlendirmeler yapmalıdır 

(Araç, 2009).  

 

Yöneticilerin, öğretmenlerinin okula olan bağlılıklarını arttırabilmesi için 

öncelikle kendilerinin de okula olan örgütsel bağlılıklarının yüksek olması gerekir. 

Yöneticilerin okula olan bağlılıklarının yüksek olabilmesi için sahip oldukları hedeflerin 

ve amaçların okulun hedefleri ve amaçları ile uyumlu olması gerekir. Aynı zamanda 

yönetici geliĢmeye açık olmalı ve yenilikleri yakından takip etmelidir. Yönetici 

değiĢimden korkmamalı, değiĢimi desteklemeli ve değiĢime rahatlıkla uyum 

sağlayabilmelidir (Aydın ve Çetin, 2012) 

 

Eğitim örgütleri yönetici, öğretmen ve öğrenci etkileĢiminden etkilenmektedir. 

Okul örgütlerinde yönetici, öğretmen ve öğrenci etkileĢiminin sağlıklı olması örgütsel 

bağlılığın oluĢmasında önemli bir etkendir. Aynı zamanda öğretmenin diğer öğretmen 

arkadaĢlarıyla da iletiĢiminin, paylaĢımının olması öğretmenin okula olan bağlılığını 

arttırmaktadır (Begeç ve Saruhan, 2004).  

 

Okul örgütlerinin ham maddesi ve çıktısı insandır. Ġnsan gibi çok önemli bir 

çıktısı bulunan okul örgütlerinde çok fazla motive olmuĢ ve iĢlerini benimsemiĢ 

öğretmenlere ve yöneticilere ihtiyaç duyulmaktadır. Okulların etkili bir Ģekilde 

iĢleyebilmesi, öğretmenlerin ve yöneticilerin kendilerine tanınan görev tanımından daha 
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fazlasını yapmaları gerekmektedir. Yönetici, öğretmenlerine özgürlükler tanımalıdır. 

Öğretmeni ilgilendiren durumlarda, öğretmenin sürece katılmasına ve sürece yön 

vermesine izin verilmelidir. Bu Ģekilde öğretmenin okuluna olan örgütsel bağlılığı 

artacaktır. (ġahin, 2015).  

 

Öğretmenlerin mesleklerine karĢı olumlu düĢünce ve davranıĢlarına sahip 

olmaları verimliliğin artmasını sağlayacaktır. Öğretmen bütün enerjisini okulun ve 

öğrencilerinin baĢarısı için harcayacaktır. Okuldaki ve öğrencilerdeki baĢarının artması 

öğretmenin daha fazla motive olmasını ve iĢinden doyum almasını sağlayacaktır. 

Öğretmen kendisinden beklenen performansında üstünde performans göstermeye 

baĢlayacaktır. Bu Ģekilde öğretmenin okuluna karĢı bağlılığı artacak ve okulun sahip 

olduğu değerleri ve hedefleri kendi değerleri ve hedefleri olarak benimseyecektir. 

Okulun benimsemiĢ olduğu bu değerlere ve hedeflere ulaĢılabilmesi için elinde bulunan 

tüm maddi ve manevi kaynakları en verimli Ģekilde kullanacaktır. Okul ile özdeĢleĢmiĢ 

olacak ve okulun baĢarısını da baĢarısızlığını da kendi baĢarısı ve baĢarısızlığı olarak 

kabullenecektir. Öğretmenlerin okula olan bağlılıklarının oluĢmasında yöneticilerin 

önemli bir payının olduğu unutulmamalıdır (Serin, 2011). 

 

Örgütüne düĢük bağlılıkla bağlanmıĢ olan öğretmenler ise öğrencilerinin 

baĢarısını azaltmaktadır. Öğrencilerine karĢı daha az sevgi, sabır ve hoĢgörü 

göstermektedirler. TükenmiĢlik duygusuna sahiptirler. GeliĢmeleri ve yenilikleri takip 

etmezler. Kendilerini akademik olarak geliĢtirmeyi gerekli görmez ve yeni öğretim 

tekniklerini sınıflarında uygulamazlar. Kendileri için kariyer planları bulunmamaktadır. 

Otoriteye karĢı çekingen davranıĢlarda bulunur ve düĢüncelerini açıklamaktan 

kaçınırlar. Öğretmenler, arkadaĢları ile iĢ birliğinde bulunmazlar. Öğrencileri ile sınırlı 

iletiĢim kurarlar (Yalçın, 2014).  

 

Ülkemizde, öteden beri büyük ölçüde yasal uyum ve en alt düzeydeki araçsal 

bağlılık öğeleriyle yetinmek zorunda bırakılan okul yöneticileri ve öğretmenlerimizin 

görevlerinde baĢarılı olmaları neredeyse tamamen onların özverilerine terk edilmiĢtir. 

Oysa eğitim, topluma ve bireylere yön veren bir faaliyet olarak hiçbir Ģekilde 

rastlantılara bırakılamaz. Bunun için öncelikle okul çalıĢanlarını sistemle iç içe tutacak 
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çalıĢma koĢullarının yanı sıra, zaman kaybetmeden onları psikolojik olarak sisteme 

bağlayacak moral faktörlerinin de devreye konması gerekmektedir. Aksi takdirde 

eğitimdeki hedeften sapmaların önüne geçilemeyecektir (Balay, 2000). 

 

Örgütsel bağlılığın “eğitim açısından” sonuçlarına bakıldığında ise daha farklı 

sonuçlara ulaĢılmaktadır. Balay‟a (2000) göre; 

 

 Öğretmenlerin okula olan bağlılıkları arttığında öğrencilerin de baĢarıları 

artmaktadır 

 

 TükenmiĢliği artmıĢ olan öğretmenlerin hem sabırsız hem de 

motivasyonlarının çok düĢük olduğu ve bıkkın oldukları 

gözlemlenmektedir. 

 

 Bağlılığı düĢük olan öğretmenler kendilerini mesleki geliĢime 

kapamaktadırlar. Yeni eğitim öğretim tekniklerini öğrenmekten ve 

uygulamaktan çekinmektedirler. Etkili öğrenme ortamların oluĢması için 

çaba harcamamaktadırlar.  

 

 Bağlılığı yüksek olan öğretmen ve idarecileri yeniliğe daha açıktırlar. 

DeğiĢime karĢı az direnç gösterirler. 

 

 Okula karĢı yüksek düzeyde bağlılığı bulunan öğretmenlerin bulundukları 

okulun baĢarısı için yüksek düzeyde performans harcadıkları, okulun 

öğretmeni olmaktan gurur duydukları, baĢka bir okula tayin istememe gibi 

davranıĢlar sergiledikleri gözlemlenmektedir.  

 

 

2.8.Farklılık 

 

Farklılık terimi, sürekli değiĢmekte ve geliĢmekte olan bir terimdir. Bu yüzden, 

öncellikle farklılık kavramının günümüzde hangi anlamlarda kullanıldığının 
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açıklanması gerekmektedir.  Farklılık terimi için birçok tanım yapılmıĢtır. Sinclair 

(1999) farklılık (diversity) kavramının çeĢitli veya farklı olma durumuna gönderme 

yaptığını ve ayrıca, bu kelimenin latince “divers” (farklı, türlü türlü, çeĢitli) veya 

“diverse” (farklı, değiĢik) kökünden türetilmiĢ olduğunu belirtir. „'Diversity‟‟ kelimesi 

Türkçeye farklılık veya çeĢitlilik olarak çevrilmiĢtir. Ancak literatürde çoğunlukla 

“farklılık” anlamında kullanılmaktadır. Farklılık kavramı, bir grup içerisinde bulunan 

bireyleri birbirinden ayıran özellikleri tanımlamak için kullanılır. Bu özellikler, 

demografik (ırk, milliyet, etnik köken, cinsiyet, yaĢ ve deneyim), sosyo-kültürel (din, 

felsefe, inanç, siyasi görüĢ, sahip olunan ve benimsenen değerler, eğitim düzeyi, 

ekonomik durum) bireysel (kiĢilik, fiziksel ve zihinsel yetenekler, bilgi ve beceri) 

farklılıklardır (Meteroğlu, 2015). Thomas ve Ely (1996), farklılığı, farklı kimlik 

topluluklarının örgüte içerisine getirdikleri çeĢitli özellikler olarak tanımlamaktadır. 

Bütün bireyler için geçerli olan ve bireylerin farklılaĢtığı her Ģeyi içeren farklılıklar; yaĢ, 

cinsiyet, ırk, cinsel yönelim gibi görülebilen ve kiĢisel veya kurumsal geçmiĢ, eğitim, 

kiĢilik, yaĢam tarzı, coğrafik köken, yönetimde olma veya olmama durumu gibi 

görülmeyen nitelikleri kapsamaktadır. 

 

Farklılık, bizi çevremizdeki diğer insanlardan ayıran özelliklerinin farkında 

olabilmektir. Farklılık bireylerin sadece kendilerinde bulunan özellikleri beraberinde 

getirir. Ġnsanlar arasındaki farklılıkları yok saymak insanlar arasında kurmaya 

çalıĢtığımız eĢitliğin beraberinde adaletsiz olmayı, düzensizliği, huzursuzluğu getirir. 

Toplum içerisinde bireylerin huzurlu olabilmeleri için beraberlerinde getirdikleri 

farklılıkların fark edilebilmesi gerekir (Meteroğlu, 2015).   

 

ĠĢgücünde ortaya çıkan değiĢiklikler, farklılıklar yönetimini örgütün baĢarılı 

olabilmesi için çok önemli hale getirmektedir. Örgüt içerisinde bulunan kiĢilerin farklı 

demografik ve kültürel özellikler taĢımaları ve bu özelliklerinin örgüt için faydalı 

olabilmesi için yeni bir kavram olan farklılıkların yönetimi kavramı çıkmıĢtır. Bu 

kavramın özellikle 1990‟lı yıllarda insan kaynakları araĢtırmacıları tarafından ortaya 

çıkarıldığı görülmüĢtür. Thomas (1991) farklılıklar yönetimi kavramını ilk olarak 

kullanan kiĢi olarak anılmaktadır. Thomas farklılıkların yönetimini, örgütteki bütün 

çalıĢanlar tarafından kabul görülen bir ortamı oluĢturan kapsamlı bir yönetimsel süreç 
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olarak tanımlamaktadır. Aynı zamanda örgütlerin artık daha fazla farklılaĢan 

iĢgüçlerinin kendileri için tehdit oluĢturmadığını, hatta sahip oldukları farklılıkların iyi 

bir Ģekilde yönetildiğinde örgütün geliĢmesini sağlayacak bir değer olduğunu fark 

etmiĢtir (YeĢil, 2009). 

 

 

2.9.Farklılıkların Yönetimi 

 

Farklılıkların yönetimi; kiĢilerin farklılıklarına ve benzerliklerine önem verilen 

bir çalıĢma ortamı sağlamayı, sağlanan bu ortamı korumayı; böylece kiĢilerin 

potansiyellerini artırmayı ve örgütün belirlenen hedeflerine ulaĢabilmesi için kiĢilerin 

katılımlarını en üst düzeye ulaĢtırmayı amaçlayan bir süreçtir (KurtulmuĢ, 2014). Cox‟a 

(1994) göre, farklılıkların yönetiminden hedeflenen, tüm çalıĢanların sahip oldukları 

kabiliyetlerini, örgütün amaçlarının gerçekleĢebilmesine katkı sağlayacak Ģekilde en üst 

seviyeye çıkarılmasını ve gerçek potansiyellerini gösterebilmelerini sağlamaktır. 

 

Farklılıkların yönetimi; bireyler arası farklılıkları fark etmek, kabul etmek, 

bireysel farklılıkları olan bireylere önem vermek ve onları onaylamaktır. Diğer bir 

deyiĢle etnik köken, cinsiyet, yaĢ ve dinlerinden dolayı farklılıkları olan bireylerin sahip 

oldukları farklı fiziksel özelliklerinin, deneyimlerinin, iletiĢim stillerinin, kavrama ve 

öğrenme düzeylerinin kabul görmesi, saygı duyulmasıdır (KurtulmuĢ, 2014). 

Farklılıkların yönetimi, grupların sahip oldukları özellikleri koruyacağını, örgüt 

tarafından gruplara Ģekil verilirken aynı zamanda grupların da örgütü 

Ģekillendirebileceği ve aralarında ortak değerler bütününün oluĢabileceğini öngörür 

(Memduhoğlu, 2007).  

 

DeğiĢmekte olan iĢgücü sebebiyle ortaya çıkan farklılıkların yönetimi, 

çalıĢanların örgüte gelirken getirdikleri, özellikleriyle birlikte herkesin uyum içinde 

çalıĢtığı bir iĢyeri ortamı sağlamayı ve çalıĢanların sahip oldukları farklı yeteneklerin 

örgütün geliĢmesi için kullanılmasını amaçlamaktadır. ÇalıĢanların onay gördüğü bir 

çalıĢma ortamı sağlamayı amaçlayan farklılıkların yönetimi aynı zamanda oluĢabilecek 

problemleri çözmeyi de amaçlamaktadır. Farklılıkların yönetimindeki amaç yalnızca 
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örgütün belirlenen amaçlarını gerçekleĢtirmek değil, aynı zamanda örgütte bulunan 

bireylerin sahip olduğu amaçları da gerçekleĢtirmeyi amaçlamalıdır (ġahin, 2015).  

 

Farklılıkların yönetimi, örgüt içerisindeki bireylerin eĢit biçimde fark edilmesi 

ve var olan potansiyellerinin geliĢtirilebilmesi için bütün çalıĢanların teĢvik edilmesi, iĢe 

katılması ve cesaretlendirilmesini içerir. (KurtulmuĢ, 2014). 

 

 

2.10. Farklılıkların Yönetiminin Tarihsel GeliĢimi 

 

Farklılıklar yönetiminin temelini insan hakları ve ayrımcılığa karĢı eĢit fırsatlar 

düĢüncesi oluĢturmaktadır (Öncer, 2004). Farklılıkların yönetimiyle ilgili ilk çalıĢmalar 

1960‟lı yıllarda Amerika‟da ortaya çıkmıĢtır. Daha önceleri de bireyler arasında 

farklılıklar bulunmaktaydı. Ancak geçmiĢte bireyler birbirleriyle uyumlu bir Ģekilde ve 

sahip oldukları farklılıklardan arınarak çalıĢmaya istekli olmaktaydılar. Gün geçtikçe 

bireyler grup içerisinde baskın olan gruplara karĢı direnç göstermeye baĢladılar. 

Bireyler sahip oldukları farklılıklarından vazgeçmek istemediler. Örgüt içerisinde 

çoğunlukta olan grupların sahip olduğu demografik özellikleri kabullenmek 

istememeleri farklılıklar yönetiminin temellerinin atılmasını sağladı. Aynı zamanda 

piyasaya fazla sayıda örgütün girmesi, örgütlerin baĢka pazarlar bulmasına neden oldu. 

Piyasada rekabetin artması, örgütlerin toplum içerisindeki farklı özelliklere sahip 

grupların ihtiyaçlarına da cevap vermeleri gerektiği gerçeğini ortaya çıkardı 

(Memduhoğlu ve Ayyürek, 2014).  

 

Günümüzde örgütlerde çalıĢan bireyler arasında ayrımcılığın yapılmaması, 

herkese eĢit hakların tanınması, farklı demografik özelliklere sahip bireylerin sağlıklı bir 

Ģekilde çalıĢabilmesi için örgütler altı aĢamadan geçtiler. Birinci aĢama dini temeller 

üzerinedir. KiĢi kendisine nasıl davranılmasını istiyorsa, baĢkasına da o Ģekilde 

davranması gerektiği temeline dayanmaktadır. Ġkinci aĢama ise asimilasyon temeline 

dayanmaktadır. Örgüt içerisinde farklı özelliklere sahip olan grubun, baskın olan grup 

tarafından yok sayılarak zamanla örgüt içerisinde egemen olan kültüre benzemesidir. 

Üçüncü aĢama ise farklılıkların baskı altında da varlıklarını sürdürmesidir. Örgütün 

yaĢamıĢ olduğu ekonomik, sosyal, yasal sorunlara karĢı üretmiĢ olduğu bir çözüm 
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yoludur. Dördüncü aĢama da ise toplumsal baskılardan ve yasal sorunlardan dolayı 

örgüt içerisinde çalıĢanlara eĢit fırsat ve pozitif ayrımcılık uygulamalarının biraz daha 

geliĢtirilerek, dezavantajlı gruplarının da sosyal kimlik gruplarında temsilini arttırmayı 

amaçlayan uygulamalardır. BeĢinci aĢamada farklılıklara değer verilmeye 

baĢlanmaktadır. Örgüt içerisinde farklılıklar birer tehdit olarak görülmemektedir. 

ÇatıĢmaların önüne geçilmiĢ, insan haklarına saygı gösterilemeye baĢlanmıĢ, anlayıĢın 

hakim olduğu bir ortam oluĢturulmuĢtur. Altıncı aĢama ise farklılıkların yönetimidir 

(Barutçugil, 2011). 

 

Farklılıkların yönetimi örgütlerin geçmiĢ zamanda azınlık gruplara uygulamıĢ 

oldukları yanlıĢ yönetim uygulamaları sonucu ortaya çıkan eĢitsizlik izlerini ortadan 

kaldırmak için baĢlattıkları “olumlu eylem (eĢitlikçi Yönetim)” sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

ABD‟ de yasal olarak olumlu eylem ilk defa 1960‟lı yıllarda ortaya çıkmıĢtır. Çıkan 

yasanın amacı geçmiĢte örgütlerde, çalıĢanlar arasında yaĢanan ayrımcılığı, eĢitsizlikleri 

ortadan kaldırarak gelecekte de yaĢanabilecek olumsuzların önüne geçmekti. Kanun 

içerisinde etnik köken, din konuları yer almaktaydı. Çıkarılan kanun ile örgütlerden 

dezavantajlı grupları iĢe almaları, eğitim vermeleri ve iĢte yükselme imkânı tanımaları 

gibi uygulamalar isteniyordu (Sürgevil ve Budak, 2008). 

 

Çıkarılan kanun ile istenilen sonuca ulaĢılamamıĢtır. Ve 1970‟li yıllardan 

itibaren EĢitlikçi yasalarının çerçeveleri daha da geniĢletilmeye baĢlatıldı. 1975‟te 

çıkarılan Irksal Ayrımcılık Yasası ile etnik kökenden veya renkten dolayı ortaya 

çıkabilecek ayrımcılığın önüne geçilmesi hedeflenmiĢtir. 1984‟te Cinsiyet Ayrımı 

yasası ile çalıĢanın cinsiyeti, medeni hali, hamileliği ya da baĢka birini cinsel Ģekilde 

taciz etmesini iĢ yerinde ayrımcılık olarak kabul etti (Guide lines On Work place 

Diversity, 2001; akt. Meteroğlu, 2015). Çıkarılan bu yasalar temel alınarak, ABD‟de, 

örgütlerden daha fazla sayıda azınlık ve kadın çalıĢanı bünyelerine almaları ve bu 

dezavantajlı gruplara örgüt içerisinde terfi imkanı sağlanması için baskılarda bulunuldu 

(Meteroğlu, 2015). 

 

1980‟li yıllara gelindiğinde ise EĢitlikçi Yönetim uygulamalarının baĢarılı 

olabilmesi için devletin çıkarmıĢ olduğu yasal zorunluluklardan daha çok örgütlerin 
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insan kaynakları yöneticilerinin sorumluluklarının daha önemli olduğu anlayıĢı kabul 

edildi. EĢitlikçi yönetim anlayıĢı ile örgüt içerisindeki tüm çalıĢanların sahip olduğu 

yeteneklerin örgütün yararı için kullanılması amaçlanmaya baĢlandı. Aynı zamanda 

örgüt içerisinde farklı özelliklere sahip bireylerin, örgüte farklı bakıĢ açıları 

kazandırdığı, piyasa içerisinde örgüte avantaj sağladığı, yenilik ve enerji getirdiği 

görüĢü hakim olmaya baĢladı (Çetin ve Bostancı, 2009). 

 

Bu geliĢmelerle birlikte eĢitlikçi yönetim uygulamaları yerini zamanla 

farklılıkların yönetimi uygulamalarına bırakmaya baĢladı. Çünkü farklılıkların yönetimi 

uygulamaları hem eĢitlikçi yönetim (olumlu eylemler) uygulamalarını kapsamakta hem 

de daha fazla hakkı vaat etmektedir. EĢitlikçi uygulamalar örgüt içerisindeki insangücü 

arasında yapılan ayrımcılıklar üzerinde dururken, farklılıkların yönetiminde aynı 

zamanda siyasi ve ekonomik alanda yapılan farklılıklar üzerinde de durulmaktadır 

(Ekinci, 2014).  

 

1990‟lı yıllara gelindiğinde ise ABD‟de iĢgücü potansiyeli daha da farklılaĢmaya 

baĢlamıĢtır. Bu durum farklıkların yönetimi uygulamalarının daha hızlı bir Ģekilde 

geliĢmesine yol açmıĢtır. Özellikle 1987 yılında ABD‟nin Hudson Enstitüsü (Hudson 

Instituteor the Department of Labor) araĢtırmacıları tarafından yaptırılan “ĠĢgücü 2000” 

adlı rapor, farklılıkların yönetimiyle ilgili uygulamalarda bir dönüm noktasını 

oluĢturmaktadır. Yapılan bu çalıĢmaların sonucunda 2000‟li yıllarda Amerika‟nın sahip 

olduğu iĢgücünde farklılıkların daha da fazlalaĢacağı ortaya çıkmıĢtır. ĠĢgücünde azınlık 

grupların ve kadınların nüfusunun daha da artacağı belirlenmiĢtir. Amerika bu 

raporların sonucunda örgütlerin dezavantajlı gruplara daha anlayıĢlı olabilmeleri için 

çeĢitli danıĢmanlık enstitüleri kurmuĢ ve basın yayın organları ile birçok eğitimler 

vermeye baĢlamıĢtır (Çako, 2012).  

 

Günümüzde ise farklılıkların yönetimi sadece kiĢisel değil, örgütsel ve 

yönetimsel alanda da farklılıkları baĢarılı bir Ģekilde yönetme üzerinde durmaktadır. 

Groschl ve Doherty (1999) eĢit imkanlar ve olumlu eylemler, dezavantajlı gruplara ve 

bu grupların paylaĢtıkları niteliklere odaklanırken; farklılıkların yönetimi anlayıĢının 

tüm bireylerin tek ve benzersiz olduğu düĢüncesini savunduğunu ifade etmiĢlerdir. 
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2.11. Farklılığın Boyutları 

 

Örgüt içerisinde çalıĢan bireyler arasındaki farklılıkları demografik (cinsiyet, ırk, 

etnik köken, yaĢ ve vücut yapısı), sosyo – kültürel (medeni hal, çocuk sahibi olmak, din 

ve felsefi inanç, siyasi görüĢ, sahip olunan değerler, eğitim düzeyi, ekonomik durum), 

bireysel (kiĢilik, fiziksel ve zihinsel yetenekler, bilgi ve beceri) olarak gruplandırılabilir.  

 

 

2.11.1. Demografik farklılıklar 

 

YaĢ, cinsiyet, ırk, etnik köken ve bedenen iĢe uygun olabilme gibi bireyin 

kendisinde sabit veya kalıcı olan özelliklerine denilmektedir (Balay ve Sağlam, 2004;  

akt. Atasayar, 2015). Örgüt içerisinde çalıĢan bireylerin sahip olduğu demografik 

özellikler, örgütün ihtiyaçları doğrultusunda gelecek planlarını etkilemektedir. GeliĢmiĢ 

ülkelerde yapılan araĢtırmalar, örgütün sahip olduğu iĢgücünün demografik 

farklılıklarının farkında olması, sahip olunan iĢgücünün daha etkili ve verimli bir 

Ģekilde kullanılmasını sağlamaktadır (Memduhoğlu, 2008).  

 

 

2.11.1.1. YaĢ 

 

ĠĢgücünün demografik farklılıklarına yönelik yapılan araĢtırmalarda yaĢ 

değiĢkeni önemli bir yer tutmaktadır. Örgüt içerisinde yaĢ dağılımında farklıların 

olması, aynı örgütte hem genç hem de yaĢlı çalıĢanların bulunması çalıĢanlar arasında 

zaman zaman kuĢak çatıĢmalarına yol açmaktadır. Ancak örgüt içeresinde çalıĢan 

bireylerin farklı deneyimlere sahip olmasına rağmen yöneticiler örgüt içerisinde farklı 

yaĢ gruplarının birlikte çalıĢması gerektiğini önemle vurgulamaktadırlar. Bu yüzden 

yöneticiler örgüt içerisindeki yaĢlı çalıĢanlarının deneyimlerinden etkin bir Ģekilde 

yararlanmalıdır. Fakat bu değerlendirmeler yapılırken bireylerin sahip oldukları 

yetenekleri, tutumu, ilgisi ve motivasyonu da dikkatte alınmalıdır (Begeç ve Saruhan, 

2004).  
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Örgüt içerisindeki yaĢlı çalıĢanlar yeni yöntem ve teknolojileri kabullenmekte ve 

kullanmakta zorluk çekerlerken; genç çalıĢanlar da iĢle ilgili deneyim sıkıntıları 

çekebilmektedirler (Begeç, 2004; akt. Ekinci, 2014). Fakat örgüt içeresinde yaĢ 

aralıklarının farklılaĢması, örgütün sahip olduğu müĢteri çeĢitliliğini ve pazar payını 

arttırmaktadır (Gilbert, Stead ve Ivancevich, 1999; akt. Ekinci, 2014). YaĢlı çalıĢanların 

iĢ ile ilgili söylenimleri dinlenmeli, ihtiyaçları belirlenmeli, örgüte faydası bulunacak 

deneyimlerinden ve uzmanlıklarından nasıl faydalanılabileceğinin yolları aranmalıdır 

(Ünalp, 2007; akt. Atasayar, 2015).  

 

 

 

2.11.1.2. Cinsiyet 

 

Kadın ve erkek birbirinden farklı özelliklere sahip iki ayrı cinsiyeti temsil 

etmektedir. Eski çağlardan beri, sahip olunan bazı kalıp yargılar, zorundalıklar veya 

insanların bu Ģekilde kabul etmelerinden dolayı kadınlar ve erkekler arasında doğanın 

Ģekillendirdiği ayrımcılıklar söz konusu olmuĢtur. Her iki cinsiyetin birbirinden farklı 

kendi cinsiyetine ait özellikleri, üstün veya zayıf oldukları yanları bulunmaktadır. 

Ancak önemli olan örgüt içerisinde her iki cinsiyetinde sahip olduğu üstün yönlerinden 

en iyi Ģekilde faydalanabilmek ve her iki cinsiyetin örgüt içerisinde birbiriyle ahenk 

içerisinde çalıĢabilmesini sağlamaktır (Memduhoğlu, 2007).   

 

Cinsiyet ayrımcılığı, özellikle örgütlerde iĢe alınırken erkeklerin kadınlara göre 

daha çok tercih edildiği, maaĢ artıĢlarında, eğitim ya da terfi fırsatlarında erkeklere 

öncelik verildiği Ģeklinde ortaya çıkmaktadır (Lockwood, 2004; Demirbilek, 2007; akt. 

ġahin, 2015). 

 

"Cam tavan /seffaf çatı (glass ceiling)", kadınların örgüt içerisinde terfi 

etmesinde, yükselmesinde görünmez bir bariyer olarak tanımlanmaktadır. Kadınlar 

örgüt içerisinde cam tavana yukarıya doğru bakarlar ve tepedeki yönetimi görürler fakat 

örgüt içerisindeki engelleyici davranıĢlar, kadınların örgüt içerisinde yönetim 

kadrolarına yükselmelerinde görünmez engeller oluĢtururlar. Örgütler içerisindeki baĢka 

bir görünmez bariyer ise,   “cam duvarlardır (glass walls)". Cam duvarlar ise, kadınların 
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yatay pozisyondaki kadrolarda, icra /hat yöneticiliği alanlarında ilerlemelerinin 

engellenmesi olarak tanımlanabilir. Yöneticiler, örgüt içerisinde kadınların ilerlemesine, 

geliĢmesine farkında olmadan engel olmaktadırlar (Memduhoğlu, 2007). 

 

Aile içerisindeki yaĢantıda kadınların daha fazla sorumluluğunun olması, 

kadınların iĢ yaĢamındaki cam tavan olgusunun oluĢmasına neden olmaktadır. Örgüt 

içerisinde çalıĢan kadınlar için çalıĢma koĢullarında düzenlemelerin yapılmamasına, 

kadınların terfi almalarına engel olmaktadır. Bu yüzden, cinsiyet açısından 

farklılaĢmaya bakıldığında kadınların evle ilgili sorumluluklarının daha fazla olması 

kadınların erkeklere göre iĢgücünde daha dezavantajlı durumda olmasına ve daha az 

fırsata sahip olmasına neden olmaktadır (ġahin, 2015). 

 

 

2.11.1.3. Irk 

 

Irk kavramı farklı araĢtırmacılar tarafından çeĢitli Ģekillerde tanımlanmaktadır. 

TDK‟da (2014) ırk; kalıtımsal olarak ortak fiziksel ve fizyolojik özelliklere sahip 

insanlar topluluğu olarak tanımlanmıĢtır. Kafkas ırkı (beyaz ırk), Moğol ırkı (sarı ırk) ve 

siyah ırk olmak üzere dünyada üç büyük ırk olduğu kabul edilse de bugün özellikle bu 

ana ırkların altında yirmi beĢ ırkın varlığından söz edilmektedir. Irka dayalı ayrımcılık, 

özellikle ABD gibi bünyesinde farklı ırklar bulunduran ülkelerde görülmektedir. 

ABD‟de yıllarca Afrika kökenli çalıĢanlarını ikinci sınıf insan yerine koymuĢ ve düĢük 

ücretli iyi çalıĢma koĢulları olmayan iĢlerde çalıĢtırmıĢtır. Avrupa‟daki ülkelerde de 

benzer durumlarla karĢılaĢılmıĢtır. Kendilerini üstün ırk olarak ilan eden Avrupalılar, 

beyaz ırktan olmayan ve daha çok sarı ırka mensup olan çalıĢanlarına karĢı önyargılı 

olmuĢlar, bu tutum ve davranıĢları örgüt içerisinde çalıĢanlar arasında olumsuz 

durumlara yol açmıĢtır.  Artık günümüzde bu ırkçı yönetim anlayıĢıyla nadir olarak 

karĢılaĢılmaktadır. Genellikle yöneticiler farklı ırklardan gelen çalıĢanların birlikte 

verimli çalıĢabileceklerini bilmektedirler (Öncer, 2004). 
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2.11.1.4. Etnik kimlik 

 

Etniklik Yunanca “ethnikos” teriminden gelen etnik terimi, insan topluluklarını 

veya milletleri niteler. Öncer‟e  (2004) göre, modern formunda etnik, geniĢ kökenlere 

ve çıkarlara sahip olduğunun farkında olan insanlardan oluĢan dayanıĢmaya hakim bir 

grubu tanımlar. Böylelikle etnik grup; birleĢmiĢ, bilinçli veya deneyimlerini paylaĢan, 

yakından iliĢkili insanlardır (Ekinci, 2014). 

 

Örgüt içerisinde karĢılaĢılan etnik ve ırk ayrımcılığı uygulamaları arasındaki 

farkı belirlemek önemlidir. Irk ve etnik köken kavramları birbirilerine karıĢtırılan 

kavramlardır. Ancak farklı anlamlar taĢımaktadır. Wrench‟e (2002) göre, ırk 

ayrımcılığı, grupların doğal veya doğuĢtan getirdikleri özelliklerine karĢı yapılan 

ayrımcılık içeren davranıĢları iĢaret ederken; etnik ayrımcılık, kültürel farklılık algıları 

ve etnik önyargıları içermektedir (ġahin, 2015). 

 

Farklılıkların yönetimi ile ilgili, örgütlerde etnik kimlikle ilgili farklı 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. AraĢtırmalar sonucunda ortaya farklı sonuçlar çıkmıĢtır. Bu 

sonuçlara bakıldığında; örgütler içerisinde farklı etnik kimliklerden oluĢan heterojen 

çalıĢma gruplarının homojen çalıĢma gruplarından daha baĢarılı performans 

sergiledikleri ortaya çıkmıĢtır. Ancak farklı etnik kimliğe sahip heterojen gruplarda 

duygusal çatıĢmaların çok fazla olduğu ve bu yüzden biliĢsel performansın da düĢük 

çıktığı belirlenmiĢtir (Alkar, 2014).  

 

 

2.11.2. Sosyo - kültürel farklılıklar  

 

Örgüt içindeki bireylerin farklı sosyo-kültürel özelliklerinden bazıları sahip 

olunan özellikler, bazıları da benimsenen değerlerdir. Örgütlerdeki bireyler arasında var 

olabilecek sosyo-kültürel farklılıklardan bazıları din ve inanç farklılığı, değerler ve 

medeni durum farklılığı olarak sıralanabilir (Memduhoğlu, 2008). 
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2.11.2.1. Din ve inanç 

 

Toplumların yaĢam tarzlarını düzenlemede din önemli bir yer tutar. Din, 

uygulanma biçimi değiĢmekle beraber bütün toplumlarda mevcut olan bir kültür 

unsurudur. Örgütlerde, genellikle kiĢilerin dini inançlarını vurgulayan davranıĢlarda 

bulunmamaları istenir. Ancak dini kimlik, iĢyeri giriĢinde kapıya teslim edilecek bir 

değer değildir. Bu nedenle de, örgütlerde çalıĢan kiĢilerin benimsemiĢ oldukları dini 

inançlardan kaynaklanan farklılıklar ciddi ve hassas bir konudur (Öncer, 2004). 

 

Din ayrımcılığı, bireylerin iĢe alınırken veya terfileri sırasında benimsedikleri 

dini inançlarından dolayı veya evli oldukları eĢlerinin farklı bir dine mensup 

olmalarından dolayı karĢılaĢtıkları olumsuz davranıĢlardır. Örgütler içerisinde farklı 

dinleri benimseyen bireyler arasında iletiĢim eksiklikleri ya da çatıĢmalar 

yaĢanabilmektedir (Alkar, 2014). 

 

Örgüt içerisinde din ayrımcılığına maruz kalan çalıĢanların iĢe bağlılıkları, 

motivasyonları, iĢ verimleri olumsuz yönde etkilenmektedir. Yöneticilerin din 

ayrımcılığının yapılması durumunda yetenekli elemanlarını kaybedebileceklerini ve 

örgüt içerisinde büyük krizlere yol açılabileceğini bilmeleri gerekir. Bu yüzden 

yöneticiler örgüt içerisinde dini inanç ve değerlere saygılı politikalar uygularlarsa, 

örgütlerinin verimlilikleri artar ve çalıĢanlar örgüt içerisinde daha huzurlu bir Ģekilde 

çalıĢırlar. Bu durum sonucunda da hem örgüt hem de çalıĢanlar kazançlı çıkar (Ekinci, 

2014). 

 

 

2.11.2.2. Değerler 

 

Değerler terimi ile ilgili birçok tanım yapılmıĢtır. Bu tanımlardan birisi de 

değerler, bireylere amaç ve yön vermekte, grubun toplu eylemini sağlamakta, davranıĢı 

değerlendirme ölçütü olmakta, davranıĢı tahmin etme olanağı sunmakta, iyi, kötü, 

doğru, yanlıĢ gibi kavramları ortaya çıkarmaktadır (Balcı, 2010). 
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Örgüt içerisinde farklı değerleri benimseyen çalıĢanlar bulunabilmektedir. 

Yönetici bu durumu örgüt için bir tehdit olarak görmemelidir. Farklı değerleri 

benimseyen çalıĢanların bulunduğu örgütlerde daha değiĢik düĢünceler, fikirler, 

yaklaĢımlar ve çözümler ortaya çıkmaktadır. Bu tür örgütler ortaya çıkan problemlere 

karĢı farklı çözüm önerileri sunmaktadırlar (Meteroğlu, 2015). 

 

Örgüt içerisinde çalıĢanların sahip oldukları değerlerdeki farklılıklar her zaman 

avantaj olarak görülmemektedir. Bazı zamanlarda örgütlere zarar da verebilmektedir. 

Özellikle örgüt içerisinde farklı değerlere saygı duyulmaması durumunda, çalıĢanların 

siyasi düĢüncelerini ve tercihlerini açıklamaları çatıĢmalara yol açabilir. Aynı zamanda 

örgüt içerisindeki çalıĢanların büyük bir çoğunluğu tarafından kabul gören değerler 

diğer çalıĢanlar üzerinde baskı kurulmasına neden olabilir. Bu durumda örgüt içerisinde 

farklı gruplaĢmaların ortaya çıkması örgütün devamlılığını tehlikeye sokabilir 

(Memduhoğlu, 2007). 

 

Örgüt içerisinde bulunan farklı değerlere karĢı direnç göstermek yerine bu 

farklılığın örgütte çalıĢan bireylerin kiĢiliklerinin ayrılmaz bir parçası olarak görmek 

gerekir. Bu düĢünceye sahip kalarak çalıĢanların değerlerine saygı duymak, farklılığı 

örgüt için dezavantaj değil avantaj olarak görmek, birlikte uyumlu olarak çalıĢmayı 

öğrenmek hem çalıĢanların, hem de örgütün yararına olacaktır (ġahin, 2015). 

 

 

2.11.2.3. Medeni durum 

 

Jordan ve Zitek‟e (2012) göre, iĢe alımlar sırasında evli kadınlar ve erkekler 

arasında ayrımcılığın yapıldığı görülmektedir. Evli kadınların evle ilgili daha fazla 

sorumluluklarının olması, ileri zamanlarda çocuk sahibi olmaları ve bakımını 

üstlenmeleriyle ilgili problemlerin ortaya çıkabileceği düĢüncesinden dolayı iĢe 

alınırken ayrımcılığa maruz kaldıkları görülmüĢtür. Evli erkeklerin ise tam tersine bekar 

erkeklere göre daha çok iĢe alımlarda tercih edildiği gözlemlenmiĢtir. Çünkü evli 

erkelerin, daha mutlu, sorumluluk alabilen ve güvenilir oldukları düĢüncesi yöneticiler 
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tarafından kabul edilmektedir. Bu yüzden de iĢe alımlarda evli erkeklere olumlu 

ayrımcılığın yapıldığı ortaya çıkmıĢtır (ġahin, 2015). 

 

 

2.11.3. Bireysel farklılıklar 

 

Her birey, diğer bireylerden farklı özelliklere sahiptir. Ve bu durum onun diğer 

bireylerden farklılığını oluĢturmaktadır (Eren, 2010). Örgüt içerisinde farklı kiĢilikleri, 

bilgi düzeyleri ve yeteneklerinin yanı sıra gerçek yaĢamda olduğu gibi örgüt içerisinde 

de farklı psikolojik ve duygusal yapılara sahip bireyler bulunmaktadır. Örgütün 

hedeflemiĢ olduğu amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi örgütte var olan bu farklılıklara karĢı 

duyarlı olunmasını gerektirmektedir. KiĢilik, zekâ ve sosyal özellikler kiĢisel farklılıklar 

baĢlığı altında incelenebilir (Meteroğlu, 2015).  

 

 

2.11.3.1. KiĢilik 

 

KiĢilik kelimesinin anlamı ile ilgili birçok tanım yapılmıĢtır. KiĢilik; bireyin 

kendi bedensel, zihinsel ve ruhsal özelliklerinin farkında olmasıdır (Balcı, 2010). 

Bireyleri birbirlerinden ayıran, kiĢiliği belirleyen unsurlar; bir kiĢiyi diğerinden ayıran 

dıĢ görünüm; bireyin faaliyet gösterdiği alanlardaki rolü ve görevi; zekâ, ahlak, hırs, 

arzu ve enerji gibi potansiyel yetenekleri; toplumun yaĢam ve kültür felsefesi, din ve 

ahlak anlayıĢı kiĢiliği belirleyen etkenler olarak sayılabilir (Eren, 2010).  

 

1950'lerden itibaren, kiĢilik özelliklerinin boyutlarını belirleyebilmek için bir 

dizi çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalar sonucunda kiĢilik modellerinin faktör sayılarının 

üç ile yedi arasında değiĢebildiği gözlemlenmiĢtir. Ancak beĢ faktör analizi en çok 

kabul görenidir. Bunlar ise; dıĢadönüklük, açıklık, duygusallık, geçimlilik ve 

sorumluluktur (Balay, Kaya ve Yılmaz, 2014) . 

  

KiĢilik, örgüt içerisinde çalıĢan bireylerin çalıĢma durumlarını etkilemektedir. 

Her bireyin, hırs düzeyi, arzuları ve ihtiyaçları farklı olmaktadır. Kimi insan çok fazla 
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sorumluluk almayı severken, kimisi de sorumluluk almaktan korkmaktadır. Bu yüzden 

örgüt içerisinde çalıĢan bireylerin kiĢilik özellikleri yöneticileri tarafından iyi analiz 

edilmelidir. KiĢilik özelliğine uygun olmayan görevler örgüt içerisinde çalıĢan bireylere 

verilmemelidir. Ġçine kapanık, kiĢilerle iletiĢim kurmaktan çekinen çalıĢanlar örgütün 

halkla iliĢkiler bölümünde görev almamalıdır. Ya da sorumluluk almaktan çekinen bir 

çalıĢan, örgütün yönetim kadrosu için seçilmemelidir. Yöneticiler, örgüt içerisindeki 

çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerine uygun olarak görev dağılımı yapmalıdırlar (Ekinci, 

2014).   

 

 

2.11.3.2. Zihinsel ve duygusal zekâ 

 

Günümüze kadar zekanın birçok tanımı yapılmaya çalıĢılmıĢtır. Giddens‟e 

(2000) göre, "zihnin öğrenme, öğrenilenden faydalanabilme, yeni durumlara alıĢabilme 

ve yeni çözüm yolları bulabilme yeteneğidir". Bu tanımdan yola çıkılarak zekânın en üst 

iĢlevinin yaratıcılık olduğu kanısına varılmaktadır (Memduhoğlu, 2007). 

 

Bireylerin sahip oldukları zeka türü iki Ģekilde sınıflandırılmaktadır. Bu 

sınıflama zihinsel (IQ) ve duygusal (EQ) olarak adlandırılmaktadır. Bireyler sahip 

oldukları IQ ile düĢünmekte, EQ ile hissetmektedirler (Ekinci, 2014). FarklıymıĢ gibi 

duran bu iki kavrayıĢ Ģekli sürekli birbirleri ile etkileĢim halindedirler. Bireylerdeki 

zihinsel zeka; bireyin, anlama, düĢünme, öğrenme, gözlemde bulunma, problem çözme 

ile ilgili zihinsel iĢlevleri kullanma kapasitesi olarak tanımlanabilir. Duygusal zeka ise 

bireyin; kendisini tanıması, kendisini nelerin motive edeceğini bilmesi, kendisini 

karĢısındakinin yerine koyarak empati yapabilmesi, tüm olumsuzlara karĢı devam 

edebilmesi gibi duygusal yetenekleri olarak tanımlanabilir (Memduhoğlu, 2007).   

 

Örgütte iĢgörenlerin de zihinsel zekaları ve yetenekleri beĢ kısma ayrılır: dili 

kullanma (sözlü yetenek), matematiksel iĢlemleri yapabilme (sayısal yetenek), Ģekilleri 

ve boyutları algılama (uzaysal yetenek), mekanik ilkeleri anlama (mekanik yetenek), el 

becerisi (Ekinci, 2014). Yöneticiler örgüt içerisinde farklı türden zekaların bulunmasını 
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örgüt için bir avantaj olarak görmelidirler. Çünkü farklı türden zekanın; örgütte 

verimliliği, uyumu ve yaratıcılığı artıracağı düĢünülmektedir (Atasayar, 2015). 

 

Günümüzde artık iĢe alımlarda sadece zihinsel zekaya bakılmamaktadır. Zihinsel 

zekayla birlikte duygusal zekaya da bakılmaktadır. Çünkü zihinsel zekadaki baĢarı tek 

baĢına insanlara mutluluk vermemektedir. Aynı zamanda duygusal zekası yüksek olan 

insanların daha mutlu ve üretken oldukları ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiler, örgüt içerisinde 

çalıĢanlarının sosyal iliĢkilerinin ve diğer örgütlerle olan iliĢkilerinin baĢarılı olmasının 

da önemli olduğunu vurgulamaktadırlar. Bu baĢarılar da ancak duygusal zekası yüksek 

olan çalıĢanlarla gerçekleĢebilmektedir. Böylece zihinsel zeka kadar duygusal zekanın 

da ne kadar önemli olduğu ön plana çıkmaktadır (Memduhoğlu, 2007).  

 

Günümüz yöneticileri, çalıĢanlarının zihinsel ve duygusal zekalarını, 

yeteneklerini iyi bir Ģekilde çözümlemeli ve çalıĢanlarına bu özelliklerine uygun 

pozisyonlarda görevler vermelidir. 

 

 

2.11.3.3. Sosyal özellikler 

 

Sosyal özellikler, bireyin farklı sosyal ortamlarda diğer bireylerle etkileĢim 

içindeyken konumunu gösteren en belirgin özelliktir. Bireylerin karĢılaĢtıkları 

problemleri çözme tarzları, bireylerin sosyal özelliklerini gösteren bir ölçüttür.  Aynı 

zamanda bireyin karar alma, bilgiyi toplama ve değerlendirme Ģeklinde sosyal 

özelliklerini göstermektedir. Bireylerin bilgi toplama ve değerlendirme biçimlerine göre 

duyu – hissetme, sezgi – hissetme, duyu – düĢünme ve sezgi – düĢünme olmak üzere 

dört ayrı sorun çözme tarzları bulunmaktadır. Bilgiyi toplama, duyu ile baĢlamakta 

sezgiye kadar devam etmektedir. Değerlendirme süreci ise, duygulara ağırlık vermekle, 

düĢünceye ağırlık vermek arasında değiĢmektedir (Balay ve Sağlam, 2004). 
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2.11.3.4. Fiziksel yetenek ve bedensel engellilik 

 

Yetenek, bireyi bir iĢe baĢlatırken, özel bir eğitime almadan önce kendisinin 

sahip olduğu nitelikler olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢanlar iĢe alınırken nitelikleri ve 

yetenekleri iki önemli kriter olarak belirtilmektedir. Bireyler, örgütlere yetenekleri 

doğrultusunda alınıp, yeteneklerine uygun görevler üstlendiklerinde ve bu yeteneklerini 

destekleyici ve geliĢtirici eğitimler aldıklarında iĢlerine karĢı daha motive oldukları, 

iĢlerini daha fazla sahiplendikleri ortaya çıkmıĢtır (Eren, 2010).  

 

Her birey gibi engelli bireylerin de istedikleri Ģey; severek yapacakları, 

yeteneklerine uygun bir iĢ sahibi olmak, yeterli bir kazanç sağlamak ve toplumda saygın 

bir yer edinmektir (Braddock ve Bachelder, 1994; akt. ġahin, 2015). Ancak bireylerin 

sahip oldukları engeller, hareket kapasitelerindeki kısıtlılıklar veya zorluklar, onları 

toplumda farklı kılmaktadır. Bu durum iĢ hayatında iĢe alımlarda, iĢ kademelerindeki 

yükselmelerde ayrımcılığa neden olmaktadır. ĠĢ hayatında yöneticilerin maliyet, 

verimlilik, kar gibi kaygıları taĢımalarından dolayı iĢe alırken engelli bireylere karĢı 

ayrımcılık uygulamaktadırlar. Oysa “Uluslararası ĠĢgücü Örgütü (International Labor 

Organization) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmaların bulgularına göre (Swift ve 

arkadaĢları, 2002; akt. Öncer, 2004); engelli çalıĢanlar arasında ise yüksek bağlılık 

bulunmakta, iĢ performansları ortalama seviyede ya da bu seviyenin daha üstünde yer 

almakta; engelli çalıĢanların iĢyerindeki varlığı diğer çalıĢanların morali üzerinde 

olumlu etkiler yaratmakta; iĢyerinde engelli çalıĢanlara yönelik yapılacak 

düzenlemelerin sanılanın aksine maliyeti çok düĢük (500 $) olmasına karĢın doğrudan 

ve dolaylı getirisi çok fazla olmaktadır” (Memduhoğlu, 2007).  

 

Yöneticilerin engel ile engelli arasındaki iki kavramı birbirine karıĢtırmaması 

gerekmemektedir. Engeli olan ancak alanında baĢarılı olmuĢ birçok önemli insan 

görmekteyiz. Özellikle çağımızda teknolojinin hızla geliĢmesiyle birlikte fiziksel gücün 

yerini teknolojik aletler almıĢtır. Bu yüzden yöneticilerin artık günümüz ihtiyaçlarına ve 

koĢullarına uygun olarak fiziksel yetenek farklılığına uygun yönetim anlayıĢını 

uygulamak zorundadırlar (Alkar, 2014). 
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2.12. Farklılıkların Yönetiminde Değerler 

 

Örgütlerde farklılık ve farklılıkların yönetimi giriĢimleri temelde üç temel 

paradigmaya (perspektif) dayanır (Thomas ve Ely, 1999): 

 

 

2.12.1. Hakkaniyet ve ayrımcılık değerleri 

 

Ayrımcılığın kesinlikle yanlıĢ olduğunu savunan bir bakıĢ açısıdır. Bu bakıĢ 

açısına sahip yöneticiler örgütteki herkesin eĢit haklara, eĢit istihdama, eĢit imkanlara 

sahip olduğunu kabul ederler. Bu görüĢe göre örgütte kaydedilen ilerleme, iĢe alma ve 

iĢte tutma hedeflerini gerçekleĢtirme derecesiyle ölçülmektedir.  

 

“Önyargı yüzünden belli demografik grupların üyeleri örgütlerin dıĢında 

kalmıĢtır. Hakkaniyet açısından örgütün bileĢiminin toplumun yapısını tam 

olarak yansıtmasını sağlamak amacıyla, bileĢimi yeniden yapılandırmaya 

yönelik çalıĢma yapılması gerekir. Bu yüzden çalıĢanların hepsine eĢit ve 

saygıyla davranılmasını ve bazılarına diğerleri karĢısında adil olmayan bir 

üstünlük tanınmasını sağlayacak yönetim süreçlerine ihtiyaç vardır” 

(Memduhoğlu, 2007, 25). 

 

GeçmiĢ dönemlerde bazı yöneticilerin örgüte çalıĢan alırken ya da örgüt 

içerisinde çalıĢanlar arasında yapmıĢ oldukları ayrımcılıklardan dolayı olumsuz 

deneyimler yaĢanmıĢtır. Yöneticiler, yaĢamıĢ oldukları bu olumsuz deneyimlerin 

tekrarlanmaması için yasalarca tanımlanan fırsat eĢitliği, adil davranma ve eĢit istihdam 

fırsatı gibi düzenlemeleri dikkatte almalıdırlar. Örgüt içerisinde tüm çalıĢanların farksız 

olduğu, herkese eĢit davranılması gerektiği ve karĢılıklı saygının önemi 

vurgulanmaktadır (Çako, 2012). 

 

Bu görüĢ örgütler içerisinde özellikle kadın çalıĢanlara ve farklı ırklara mensup 

çalıĢanlara karĢı pozitif ayrımcılık uygulanması gerektiğini savunmaktadır. Bu çalıĢan 

gruplara hizmet içi eğitimler ve gerekli yönlendirmeler yapılarak diğer çalıĢanlar ile 
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aynı yeteneklere sahip oldukları gösterilir. Örgüt içerisinde çalıĢanların tüm kültürlere, 

farklılara saygı göstermeleri için gerekli eğitimler verilir ve dezavantajlı gruplara karĢı 

olumsuz düĢüncelerin oluĢmasının önüne geçilmiĢ olunur (Ekinci, 2014). 

 

Bir örgüt içerisinde herkesin eĢit olduğunu savunan bu görüĢün olumsuz yönleri 

de bulunmaktadır. Bu görüĢ örgüt içerisinde çalıĢanlara “hepimiz aynıyız” veya 

“hepimiz aynı olmak istiyoruz” gibi bir varsayımı meydana getirmektedir. Bu bakıĢ 

açısında örgüt içerisindeki farklılıkların örgütteki çalıĢma ortamını olumsuz yönde 

etkilemesinin önüne geçilmesi amaçlanmaktadır. Ancak örgüt içerisinde bu anlayıĢın 

hakim olması çalıĢanlarda kendilerini diğer çalıĢanlardan ayıran önemli özelliklerin 

örgüt tarafından önemsenmeyeceği, göz ardı edileceği düĢüncesinin oluĢmasına neden 

olabilmektedir (Özan ve Polat, 2013).  

 

 

2.12.2. EriĢim ve meĢruluk değerleri 

 

Bu bakıĢ açısında ise farklılıkların kabul edilmesi ve yüceltilmesi 

savunulmaktadır. Özellikle çok uluslu ülkelerde farklı insan gruplarına hitap edilerek 

piyasada kazançlı duruma geçmeyi amaçlayan örgütlerin kabul ettiği bir görüĢtür. Bu 

görüĢün temeli; 

 

“GeliĢen ülkelerde farklı gruplar tüketici olarak hızla güçlenmektedir. Firmanın, 

bu farklılaĢmıĢ kesimlere ulaĢabilmeye yardımcı olması için, demografik yönden 

daha fazla farklılık taĢıyan bir iĢgücüne ihtiyacı vardır. Firmanın müĢterilerini 

daha iyi anlaması, onlara daha iyi hizmet vermesi ve onların gözünde meĢruluk 

kazanması için birden çok dilin becerisine sahip çalıĢanlara ihtiyaç vardır” 

(Memduhoğlu, 2007, 26). 

 

Çok uluslu ülkelerde kurulan örgütlerin, azınlık durumundaki insanların 

ihtiyaçlarının belirlenebilmesi için bu azınlık durumundaki insanlara örgüt içerisinde 

istihdam vermesi gerektiği kabul edilmektedir. Böylece örgüt, piyasada birçok farklı 

insan türüne uygun hizmet sağlayarak kazançlı duruma geçer. Örgüt yöneticisinin farklı 
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insan türlerini örgüt içerisinde bulundurma sebebi, farklı piyasaların ihtiyaçlarını 

anlayabilmek içindir. Bu Ģekilde örgüt, piyasa içerisinde kendisi için fırsatlar 

oluĢturmayı amaçlamaktadır (Polat, 2012).  

 

Hakkaniyet ve ayrımcılık görüĢünü savunan yöneticiler, örgüt içerisindeki 

farklılıkları bir an önce ortadan kaldırmayı amaçlarken; eriĢim ve meĢruluk görüĢünü 

savunan yöneticiler ise örgütün tüm kadrolarına farklı özellikteki insan türünü 

yerleĢtirirler ve bu kadrolara insanları yerleĢtirirken özelliklerini, örgütle olan 

uyumlarını göz ardı ederler. Böyle bir düĢünce tarzı örgüt içerisindeki farklı kimlik 

grubundan çalıĢanların kendilerini sömürülmüĢ hissetmelerine yol açabilir (Ekinci, 

2014). 

 

EriĢim ve meĢruluk görüĢünün, hakkaniyet ve ayrımcılık görüĢünden üstün yönü 

ise; hakkaniyet ve ayrımcılık görüĢünde farklı kimlik gruplarına örgüt içerisinde 

zorunluluktan dolayı yer verilirken, eriĢim ve meĢruluk görüĢünde ise; örgüt içerisinde 

farklı kimlik grubundaki çalıĢanlara gerçekten değer verilir ve iĢgücü yapıları hedef 

pazara uygun hale getirilir (Thomas ve Ely, 1996).  

 

 

2.12.3. ÇeĢitliliği iĢ perspektiflerine bağlama değerleri 

 

Bu görüĢ diğer iki görüĢü de kapsamaktadır. Bu görüĢte örgütteki tüm çalıĢanlar 

için hem fırsat eĢitliği sağlanır hem de çalıĢanlar arasındaki farklılıklar kabul edilir ve 

önemsenir. Örgüt, çalıĢanlar arasındaki farklılıkları bir fırsat olarak görür ve yaratıcı 

fikirlerin ortaya çıkması için ortam hazırlar. Örgüt içerisinde farklılıklar içselleĢtirilerek, 

örgüttün farklılıklar sayesinde yeni Ģeyler öğreneceği ve geliĢeceği düĢüncesi kabul 

edilir. Örgüt içerisinde çalıĢanlar, kendilerinin birer değer olarak görüldüğünü 

hissederler. Ve örgütün baĢarısı için üst düzey performans göstererek daha fazla 

sorumluluk alırlar. Aynı zamanda bu örgütlerde farklı kimliklere sahip çalıĢanların 

kendilerini geliĢtirmelerine imkan sağlanır (Balyer ve Gündüz, 2010).  
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Thomas ve Ely‟e (1996) göre, örgütlerin, grup farklılıklarını tanımlamaları ve bu 

farklılıklardan öğrenme, geliĢme ve yenilenme amaçlı faydalanmaları için sekiz ön Ģart 

bulunmaktadır. Bunlar; 

 

 Farklı özelliklere sahip çalıĢanların, iĢe bakıĢ açıları ve iĢ yapma 

yaklaĢımları farklı olacaktır. Bu yüzden yöneticilerin, farklı özelliklere sahip 

çalıĢanların örgütü için birer değer olduğunu fark edebilmesi, farklı düĢüncelere 

ve görüĢlere değer vermesi gerekir. Yönetici, bir iĢin baĢarılı bir Ģekilde 

tamamlamasının farklı yolları olacağını bilmelidir. 

 

 Bir örgütte, farklı bakıĢ açılarının bulunması bir yandan öğrenme 

ortamları oluĢtururken, bir yandan da bazı sorunlar oluĢturabilmektedir. 

Yöneticilerin bunun farkında olması gerekmektedir. BaĢka bir deyiĢle, yeni 

bakıĢ açılarını öğrenme zor bir iĢtir. 

 

 Örgüt kültürü, herkesten yüksek performans standartları beklendiğini 

yansıtmalıdır. Kadınların veya azınlıkların daha az performans göstermesini 

beklemek çok yanlıĢtır. Bütün çalıĢanların örgüt içinde tam anlamıyla 

performans göstermesi mümkündür ve herkes bunu yapabilecek güçtedir. 

 

 Örgüt kültürü, bireysel geliĢim imkanlar sağlamalıdır. ĠĢlerin, bireysel 

geliĢime destek verecek Ģekilde tasarlanmasının yanında, eğitim ve geliĢtirme 

programları da uygulanmalıdır. 

 

 Örgüt kültürü, çalıĢanların düĢüncelerini özgürce açıklayabilecekleri bir 

ortam sağlamalıdır. Böyle bir örgüt kültürü, tartıĢmalar karĢısında yüksek 

tolerans göstermekte ve iĢle ilgili konularda yapıcı çatıĢmaların yaĢanmasına izin 

vermektedir. 

 

 Örgüt kültürü, çalıĢanlarının değerli olduğu duygusunu hissettirmelidir. 

Böylece çalıĢanlar, kendilerini örgüte daha bağlı hissedebileceklerdir. ÇalıĢanlar 
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böyle bir ortamda, sorumluluk almaktan çekinmeyecekler, performanslarını 

artırmak için kendi bilgilerini ve becerilerini sonuna kadar kullanacaklardır. 

 

 Örgüt, misyonunu sade bir dille ifade etmeli ve tüm örgüt çalıĢanları 

tarafından paylaĢılmasını sağlamalıdır. Bazı misyon ifadeleri, iĢletmenin 

yapmaya çalıĢtığı Ģey hakkında çalıĢanlarına tam anlamıyla bilgi vermektedir. 

Misyonun sade bir dille çalıĢanlarla paylaĢılması, belirlenen amaçlara daha rahat 

bir Ģekilde ulaĢılmasını sağlayacaktır. 

 

 Örgüt, bürokratik olmayan bir yapıya sahip olmalıdır. Farklı bakıĢ 

açılarına sahip çalıĢanların ve farklı iĢ yapma tarzı olanların fikir ve 

davranıĢlarına saygı duyulacak bir örgüt yapısına sahip olmak çok önemlidir. 

 

Bu görüĢü benimseyen yöneticiler örgütlerindeki farklılıkları bir değer olarak 

görürler ve öğrenme koĢullarından yararlanırlar. Ayrıca diğer çalıĢanlarını da farklı 

kültürel değerleri öğrenmeleri konusunda özendirirler. Aynı zamanda örgüt içerisinde 

farklı etnik gruplarının bir arada çalıĢmasından dolayı ortaya çıkan gerginliklerin 

duyarlı bir Ģekilde çözülmesini sağlarlar. 

 

 

2.13. Farklılıkların Örgütsel Faydaları Ve Sınırlılıkları 

 

Örgüt içerisindeki çalıĢanların sahip olduğu farklılıklar örgütte bireysel, örgütsel 

ve toplumsal yararlar ve sakıncalar ortaya çıkarabilir. Örgütler iyi bir Ģekilde 

yönetildiğinde farklılıklar örgüt için yarar sağlarken, iyi bir Ģekilde yönetilmediğinde de 

ortaya sakıncalar çıkabilmektedir. Sonuç olarak farklılıkların örgüt için hem yararlı hem 

de sakıncalı yönleri olabilir. 

 

 

2.13.1. Farklılıkların faydaları 

 

Farklılıklar etkili bir Ģekilde yönetildiğinde ortaya birçok yararı çıkmaktadır.  

DeğiĢime karĢı daha hızlı tepki gösterme ve daha yüksek düzeyde uyum sağlama 
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yeteneği kazanma; en iyi yetenekleri çekme ve örgüt içinde tutma; iĢgören etkililiğinin 

yükseltilmesi, pazar paylaĢımında en iyi konumu kazanma; iĢgörenler arasında iletiĢimi 

artırma; yüksek düzeyde yaratıcılık ve yenileĢme; çok kültürlü iliĢkiler ve yabancı 

müĢteriye duyarlılık; daha etkin karar alma, sorun çözme ve örgütsel esneklik yoluyla 

çalıĢanların morallerini ve örgütsel etkililiği artırma; çevresel değiĢime daha yüksek 

düzeyde uyum sağlama yeteneği kazanma; iĢ bırakma, devamsızlık ve iĢ davalarına 

yönelik maliyetlerde azalma ve etkili bir oto kontrol sistemi, farklılıkların yönetimine 

iliĢkin akla ilk gelen yararlar olarak görülmektedir (Von Bergen, Soper ve Foster, 2000; 

Foxman ve Easterling 1999; Mollica 2003; akt. Memduhoğlu, 2007). 

 

Von, Bergen, Soper ve Foster‟e (2002) göre örgütlerin farklılıkları iyi 

yönetebilmesi sonucu ortaya Ģu yararlar çıkmaktadır; (a) Örgütte iĢgören moralinin ve iĢ 

doyumunun yükseltilmesi, (b) Bireysel ve örgütsel etkililiğin sağlanması ve artırılması, 

(c) ĠĢgörenler arasında iletiĢimin güçlenmesi, (d) ġikayetlerin en aza indirgenmesi ve 

çatıĢmaların hızla çözümlenmesi, (e) Sosyal ve demografik değiĢimlere hazırlıklı olma 

ve sosyal sorumluluk, (f) Zor görevlerde daha büyük üretkenlik ve verimlilik, (g) Ücret, 

gelir ve karda artıĢ (Memduhoğlu, 2007). 

 

Cox ve Blake (1991), farklılık yönetimi programlarında ve giriĢimlerinde 

baĢarılı olunduğunda edinilen altı avantajdan söz etmektedir (Barutçugil, 2011): 

 

1) Maliyetlerde Azalma; ÇalıĢanların iĢe gelmeme ve iĢten ayrılma 

davranıĢları en aza ineceği için maliyette de düĢme görülecektir. Örgütüne bağlı olan bir 

çalıĢanın uzun yıllar aynı örgüt içerisinde devam edeceği için iĢe alma ve eğitim 

maliyetleri düĢeceğinden dolayı örgüte büyük bir kar sağlanmıĢ olacaktır. Örgütten 

ayrılan birinin yerine alınacak yeni bir çalıĢanın örgüte alım ve eğitim maliyeti yıllık 

toplam ücretin %20‟ sine denk gelmektedir. ĠĢten ayrılma davranıĢının azalması örgüte 

mali açıdan büyük bir kazanç sağlayacaktır. 

 

2) Kaynak Sağlama; ĠĢgücü havuzunun gün geçtikçe daraldığı piyasada 

çalıĢanların farklılıklarına saygı duyan örgütler daha nitelikli, yetenekli ve zeki 

çalıĢanları daha rahat bir Ģekilde örgütlerine alabilmektedirler. 
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3) Pazarlama; Farklılıkları bünyesinde bulunduran örgütlerin piyasada hitap 

ettiği pazar payı da artıĢ göstermektedir. Farklı özelliklere sahip çalıĢanların bulunduğu 

örgütlerde farklı bakıĢ açıları ortaya çıkmaktadır. Ve pazarlar da farklılık gösterdikçe, 

küçük pazarlar daha önemli hale gelmektedir. 

 

Örgütlerin çalıĢanları farklı gruplardan oluĢtuğu zaman pazar içerisindeki hedef 

kitleleri de farklılıklar göstermektedir. 

 

4) Yaratıcılık; Farklı deneyimlere, yaĢantılara sahip çalıĢanlardan oluĢan 

örgütlerde yaratıcı ve yenilikçi fikirlerin daha çok ortaya çıktığı görülmüĢtür. Aynı 

olaya farklı bakıĢ açılardan bakılması örgüt için birçok alternatif fikrin ortaya çıkmasını 

sağlamaktadır. Aynı zamanda farklı bakıĢ açıları fikir çatıĢmalarına sebep olacaktır. 

Yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki fikir çatıĢmaları, hızlı düĢünmeyi ve yaratıcı 

fikirlerin ortaya çıkmasını sağlamaktadır. 

 

5) Problem Çözme; Farklıları içerisinde barındıran örgütler karĢılaĢtıkları 

problemlerin çözümü için geniĢ bakıĢ açılarına sahip olmaktadırlar. Problemlerin 

çözümü için çok sayı da alternatif çözümler üretebilmektedirler. Daha derinlemesine 

analizler ve kapsamlı araĢtırmalar yapabilmektedirler. 

 

6) Sistem Esnekliği; Farklılıkların bulunduğu örgütler çevrelerindeki 

değiĢimlere daha hızlı ve daha az maliyet ile uyum sağlayabilmektedirler. Yapılan 

araĢtırmalar dezavantajlı grupların çevrelerindeki değiĢimlere daha kolay bir Ģekilde 

uyum sağladıklarını göstermektedir.  

 

Farklılıkların yönetimi uygulamalarının yaraları bireysel, örgütsel ve toplumsal 

açıdan olmak üzere üç grupta incelenebilir; 

 

 

2.13.1.1. Bireysel açıdan faydaları 

 

Farklılıkların iyi bir Ģekilde yönetildiği örgütlerde çalıĢanlar birbirlerine karĢı 

daha saygılı, hoĢgörülü ve anlayıĢlı bir tutum sergilemektedirler. Bu durumda örgüt 



72 

 

içerisinde olumlu bir ortamın oluĢması sağlanmaktadır. ÇalıĢanlarda sahip oldukları 

potansiyellerini örgütün hedeflerine ve amaçlarına ulaĢması için harcayacaktırlar. Aynı 

zamanda çalıĢanlar arasında kuvvetli bir dayanıĢma sağlanmıĢ olacaktır. Böylece 

örgütün çalıĢması daha hızlı ve kolay bir Ģekilde gerçekleĢecektir (Barutçugil, 2011). 

 

Farklılıklara saygı duyulan örgütlerde çalıĢanlar, sahip oldukları yeteneklerini 

örgütün baĢarısı için kullanırlar. ÇalıĢanlar örgüt içerisinde kendilerini değerli 

hissedeler. Ve çalıĢma arkadaĢları ile sağlıklı iletiĢim kurarak örgüt için ortak ve hızlı 

kararların alınması sağlarlar. Örgüt içerisinde farklı özelliklere sahip grupların olması, 

grupların birbirleri arasında etkileĢmesini ve farklı kültürlerin özelliklerini öğrenme 

fırsatlarının oluĢmasını sağlamaktadır (Mead, 1998; akt. YeĢil S., 2009). 

 

Farklılıkların yönetimi ile yönetilen örgütlerdeki çalıĢanlar kendilerini 

geliĢtirmeye daha istekli olmaktadırlar. Farklı özelliklere sahip bireyler ile birlikte 

çalıĢanlar tarafsız bir Ģekilde davranarak, ön yargılarından kurtularak iletiĢimi olumusuz 

yönde etkileyen bu davranıĢlardan uzak dururlar (Sürgevil, 2010). Ön yargılardan uzak, 

hoĢgörü, nezaket, saygı, çalıĢma isteği içinde bulunan çalıĢanlar toplumsal yaĢam 

becerilerini daha baĢarılı bir Ģekilde geliĢtiriler. Bir baĢka deyiĢle daha hızlı bir Ģekilde 

sosyalleĢebilirler (Meteroğlu, 2015).  

 

 

2.13.1.2. Örgütsel açıdan faydaları 

 

Farklılıkların iyi yöneltildiği örgütler daha çevik, sağlam, güçlü, yeniliklere 

kolay uyum sağlayabilen, esnek ve yaratıcı olmaktadırlar. Bu örgütler içinde tüm 

çalıĢanlar eĢit haklara sahiptirler. ÇalıĢanlara verilecek olan ödüllerde çalıĢanların 

performansları dikkate alınmaktadır. Örgütün bu eĢitlikçi davranıĢı çalıĢanların örgüte 

olan güvenini ve bağlılığını artırtmaktadır (Çetin ve Bostancı, 2009).  

 

Baron ve Kreps‟e (1999) göre farklılıklar yönetiminin örgüte sağlamıĢ olduğu 

yararları; 
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 Personel seçimini geniĢ bir yetenek havuzundan yapma Ģansı yaratır. 

 

 ĠĢgücü devrinin ve iĢe devamsızlığın yarattığı maliyetleri düĢürür. 

 

 ÇalıĢan esnekliğinin artmasına ve duyarlılığın geliĢmesine katkı sağlar. 

 

 ÇalıĢan bağlılığını ve moralini artırır ve çalıĢanların isteğe bağlı çaba              

göstermelerini sağlar. 

 

 KüreselleĢmenin ve teknolojik değiĢikliklerin etkilerini daha iyi 

yönetmeyi sağlar. 

 

 Yenilik ve yaratıcılığı artırır. 

 

 Farklı kültürlerde nasıl çalıĢıldığına iliĢkin bilgi sahibi olmayı sağlar. 

 

 Var olan müĢterilerin ihtiyaçlarını daha iyi anlamayı sağlar. 

 

 Yeni ürünlerin, servislerin ve pazarlama stratejilerinin geliĢtirilmesine 

destek olur. 

 

 DıĢarıdaki sosyal paydaĢlara karĢı, örgütün itibarını ve imajını 

güçlendirir. 

 

 Dezavantajlı gruplara fırsat yaratır ve sosyal uyumun sağlanmasına katkı 

verir. 

 

Örgütlerin insan kaynakları bölümü, örgüt çalıĢanlarının sahip olduğu 

farklılıkları sağlıklı bir Ģekilde tespit ederse, örgüt içerisinde uygun bölümlere uygun 

niteliklere sahip çalıĢanları yerleĢtirir. Ve bireysel farklıklardan yararlanarak örgütün 

daha az maliyet ile çalıĢmasını sağlamıĢ olur. Aynı zamanda çalıĢanların bireysel 

farklılıklarından en üst derecede yararlanmıĢ olur (Barutçugil, 2011). 
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Farklılıkların yönetimi ile örgüt grupları, sahip oldukları değerlere saygı duyarak 

çalıĢanlarını örgüt için ortak bir değer altında toplayabilmektedir. Böylece grupların 

ortak bir amaç için çalıĢması sağlanacaktır. Örgüt içerisinde oluĢturulan sağlıklı 

heterojen gruplar homojen gruplara göre daha yaratıcı, yenilikçi, farklı fikirlerin 

oluĢmasını sağlamaktadır (Ekinci, 2014).  

 

Farklılıkların yönetimi, sağlıklı bir Ģekilde uygulanan örgütlerin yeniliklere daha 

hızlı uyum sağladıkları, birçok farklı bakıĢ açısına sahip oldukları, çalıĢanlarının örgüte 

olan bağlılıkları arttığı için diğer örgütlere karĢı rekabet üstünlüğü kazandığı 

görülmektedir (KurtulmuĢ, 2014). 

 

Esty, Griffin ve Hirsch, (1995); Hubbard‟a (2004) göre farklılıklar yönetiminin 

örgüte sağlamıĢ olduğu yararlar (ġahin, 2015); 

 

 Rekabetçi bir avantaj kazandırmaktadır. Örgüt içindeki farklılıklar, iĢleri daha 

hızlı, daha ucuz ve daha iyi yapabilmek için geliĢtirilmiĢ yollar ve perspektifler 

sağlamaktadır. 

 

 Verimliliği artırmaktadır. ÇalıĢanların farklılıklarına saygı duyulan, kabul edilen 

ve değer verilen bir iĢyerinde verimlilik artmaktadır. 

 

 Yeni pazarlara girmeyi sağlamaktadır. Farklı demografik gruplardan, 

geçmiĢlerden ve ülkelerden gelen müĢterileri örgütün pazarına ekleyebilir. 

 

 Örgütü daha yaratıcı ve yenilikçi hale getirmektedir. PaylaĢılan davranıĢlardan 

ve farklılıklardan yararlanılırsa, daha fazla ve daha farklı girdiler elde 

edilmektedir. 

 

 ÇalıĢan memnuniyetini artırmaktadır. ÇalıĢanların farklılıkları kabul etmesi ve 

farklı insanlarla nasıl çalıĢacaklarını öğrenmeleri iĢyeri memnuniyetinin 

artmasını sağlamaktadır. 
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 Farklılıklara değer verilen bir iĢyerinde açılan dava sayısı azalmaktadır. 

 

 Farklılıkların fazla olması iĢyerindeki ortamın canlı olmasını sağlamaktadır. 

 

 

2.13.1.3. Toplumsal açıdan faydaları 

 

Bir toplum içerisinde farklılıklara karĢı saygı duyulur ve farklılıklar hoĢgörü ile 

karĢılanırsa, o toplum içerisinde gerginlikler, tartıĢmalar da az olur. Toplumdaki 

bireyler kendilerini daha rahat, huzurlu ve mutlu hissederler. Kendilerine ve diğer 

insanlara daha çok değer verirler (Barutçugil, 2011, 209). 

 

Farklılıkları içerisinde barındıran ve farklılıklara karĢı saygı gösteren ülkeler 

diğer toplumlar tarafından çekim merkezi yüksek olan ülkeler haline gelmektedirler. 

Azınlık durumundaki gruplar farklılıkların hoĢgörü ile karĢılandığı bu ülkelerde 

yaĢamak istemektedirler. Bu durumda göç alan ülkelerde yetenekli, giriĢimci, nitelikli 

çalıĢan sayısında artıĢa neden olabilmektedir. Ve ülkelerin diğer ülkeler arasında 

imajlarının ve saygınlıklarının da artmasını sağlamaktadır (Barutçugil, 2011, 210). 

 

Örgüt içerisinde yöneticiler, gruplar arasında eĢitsizliğe izin vermez, herkese 

karĢı adaletli, hoĢgörülü ve tarafsız davranırlarsa, dezavantajlı grupların da statülerinde 

yükselmelerine destek olurlarsa, dezavantajlı grupların ailelerinin de toplum içerisinde 

daha yüksek refah düzeyine ulaĢmasına imkan vermiĢ olurlar (Alkar, 2014).  

 

 

2.13.2. Farklılıkların sınırlılıkları 

 

ÇalıĢanların sahip olduğu ön yargılar örgüt içerisinde farklılıkların olumsuz bir 

Ģekilde algılanmasına neden olabilmektedir. Farklılıklar örgüt içerisinde yaratıcılığı 

arttırabildiği gibi çalıĢanlar arasında iletiĢimsizlikten doğan çatıĢmaları da 

artırabilmekte ve iĢten ayrılmalara neden olabilmektedir. 
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Farklılıkların görmezden gelindiğinde ya da etkili yönetilmediği durumlarda Ģu 

olumsuz sonuçların ortaya çıkması olasıdır (Barutçugil, 2011). 

 

 ĠletiĢimsizlik ve ekip çalıĢması sorunları nedeniyle güvenin azalması, 

çalıĢmaların, gerilmelerin, stresin artması. 

 

 ÇalıĢanların yaĢam kalitesinin düĢmesi, motivasyon, performans ve verimlilik 

kayıpları. 

 

 Yetenekli iĢgücünü çekme konusunda yetersizlik, iĢgücü devir hızı nedeniyle iĢe 

alma, yerleĢtirme ve eğitim maliyetlerinin yükselmesi. 

 

 Ayrımcılık, taciz ve mobbing benzeri konulardaki Ģikâyetler, yasal 

kovuĢturmalar nedeniyle mahkeme ve tazminat ödemelerinin, yasal 

yaptırımların artması. 

 

 Kamuoyundaki saygınlığın ve güvenirliğin kaybedilmesi. 

 

 Değerli çalıĢanların elde tutulmaması nedeniyle bilgi ve uzmanlığın 

kaybedilmesi. 

 

 

2.13.2.1. Bireysel açıdan sınırlılıkları 

 

Örgüt içerisinde bireysel farklılıkların önemsenmediğini fark eden çalıĢanın 

örgüt içerisinde verimi, performansı düĢebilir. Bu durumda çalıĢan örgüt içerisinde 

istediği tatmini sağlayamadığından dolayı örgüt için istenilmeyen sonuçlar ortaya 

çıkabilir. ÇalıĢanın örgüte olan adanmıĢlığı azalabilmektedir. Örgüt içerisinde mutsuz 

olan çalıĢan örgüte gelmemeye baĢlar ve sonucunda çalıĢan örgüt tarafından iĢten 

çıkarılır (ġahin, 2015).   
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2.13.2.2. Örgütsel açıdan sınırlılıkları 

 

Yapılan araĢtırmaların sonuçlarında görülmektedir ki heterojen gruplardan 

oluĢan örütlerde çalıĢanların örgüte olan bağlılık düzeyleri düĢük olmaktadır. Çünkü 

çalıĢanlar örgüt içerisinde kendileri ile benzer özellikler taĢıyan çalıĢanlarla birlikte 

daha rahat çalıĢmaktadırlar. Örneğin kadın çalıĢanlar, kadın çalıĢanların çoğunlukta 

olduğu örgütler de çalıĢmayı tercih etmektedirler. Bu yüzden farklı özelliklere sahip bir 

çok çalıĢanı içinde bulunduran örgütlerde çalıĢanların örgüte karĢı bağlılıkları tam 

olarak oluĢmamaktadır. ÇalıĢanlar daha çok homojen özellikteki örgütlerde çalıĢmayı 

tercih etmektedirler. Bu açıdan heterojen özellikteki örgütlerde çalıĢanlar daha çok 

örgüt değiĢtirme gereksinimi duymaktadırlar (Memduhoğlu, 2007).  

 

Farklı kültürel özelliklere sahip birçok çalıĢanı içerisinde bulunduran örgütlerde 

iletiĢim açısından da zorluklar yaĢandığı görülmektedir. ÇalıĢanların farklı değerlere ve 

yaĢantılara sahip olmaları iletiĢim sırasında birbirlerini yanlıĢ anlamalarına ve 

çatıĢmaların yaĢanmasına sebep olabilmektedir. Bu durum örgüt içerisinde çalıĢanlara 

daha mutsuz ve huzursuz bir çalıĢma ortamı oluĢturmaktadır. Aynı zamanda örgüt 

içerisinde kararların daha zor ve geç alınmasına neden olmaktadır. Heterojen örgütlerin 

yönetimi çoğunlukla homojen örgütlerin yönetimine göre daha zordur. Örgüt içerisinde 

çatıĢmaların artması örgütün verimliliğinin azalmasına neden olur (Memduhoğlu ve 

Ayyürek, 2014). 

 

Örgüt içerisinde farklı özelliklere sahip çalıĢanları bir arada yönetebilmek örgüt 

yönetimine birçok sorumluluğu yüklemektedir. Yönetimin örgüt içerisinde çalıĢan her 

bireyi dinlemesini, yönetim tarzını sürekli olarak yenilemesini ve geliĢtirmesini 

gerektirmektedir. Örgüt içerisinde her çalıĢana adaletli bir Ģekilde davranması gerekir. 

Ancak adalet kavramı her kültür için farklı anlamlar taĢıyabilmektedir. Bu yüzden 

yönetimin adalet konusunda çok hassas olması gerekmektedir (Çako, 2012).  

 

ÇalıĢanlar kendileri ile aynı özelliklere sahip çalıĢanlarla bir arada çalıĢırken 

kendilerini güvende hissederler. Ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı da kolay bir Ģekilde 

güven duygusu geliĢtirirler. Ancak heterojen örgütlerde ise çalıĢanlar birbirlerine daha 
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az güven duyarlar. Birbirlerine karĢı istenilen güven duygusunun oluĢması da uzun bir 

zamanda gerçekleĢmektedir (Meteroğlu, 2015).  

 

Farklı özelliklere sahip bir çok çalıĢanı bulunan örgütlerde bir çok fikir ve 

düĢünce ortaya çıkabilmektedir. Bu fikir ve düĢünceler iyi yönetilemediği takdirde karar 

alma süreci de zorlaĢmaktadır. Bu durumda takım çalıĢmalarında da problemler ortaya 

çıkmaktadır.  

 

 

2.14. Eğitim Kurumlarında Farklılıkların Yönetimi Ve Uygulamaya Yansımaları 

 

Eğitimde farklılıklar yönetimine gereken önemin verilmediği görülmektedir. 

Farklılıkların yönetimi denildiğinde de daha çok okulun amaçlarının gerçekleĢmesi 

sırasında cinsiyet ya da etnik yapı farklılığından ortaya çıkan çatıĢmaların çözülebilmesi 

amacı güdülmektedir. Bu durum eğitim alanında farklılıklar yönetimiyle ilgili yeteri 

çalıĢmanın yapılmadığını ortaya koymaktadır (Memduhoğlu, 2007). GloballeĢme, iĢ 

gücünde meydana gelen farklılaĢmalar, demografik değiĢimler gibi birçok etken artık 

eğitim kurumlarını da etkilemektedir. Bu yüzden eğitim kurumlarında çalıĢan 

öğretmenlerin ya da öğrencilerin farklı demografik, sosyal, kültürel ve bireysel 

özelliklere sahip olmalarından dolayı eğitim yöneticilerinin okullarında farklılıkları 

yönetebilme becerilerini kullanmaları gerekir (KurtulmuĢ, 2014).  

 

Morrison, Lumby ve Sood (2006) eğitim örgütlerinde yetenek ve farklılıkların 

yönetimi arasındaki iliĢkiyi incelediklerinde Ģu dört noktaya ulaĢmıĢlardır. 

 

• AraĢtırmaya katılanların, farklılıkların yönetimi konusuna olan ilgilerinin az 

olması. 

  

• Eğitim örgütünün amacı, topluma model olma fikri kabul edilmesine rağmen 

yöneticilerin ve paydaĢlarının bu fikre uygun davranıĢlar sergilememesi. 

 

• Farklılıkların yönetimi, katılımcılar ve bazı liderler tarafından hedeflere 

ulaĢmada sakıncalı görülmesi. 
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• Katılımcıların bir kısmı da farklılıklara yaklaĢımı bölgesel örgütleri 

ilgilendiren bir tutum olduğu düĢüncesine sahip olması (Meteroğlu, 2015). 

 

Farklılıkları barındıran, çok kültürlü eğitim kurumlarında herkes aynı fikir, 

düĢünce, değer ve hayat Ģeklini paylaĢmadığı için ortaya birçok çatıĢma 

çıkabilmektedir. Bu yüzden eğitim kurumlarının farklıklar yönetimini benimsemesi ve 

farklılıkları kendileri için bir avantaj olarak görmesi gerekmektedir. Farklılıkları 

yönetiminin benimsenmesi, okulda çıkabilecek çatıĢmaların önlenmesini, 

gerçekleĢtirilen sosyal ve kültürel etkinliklerin baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilebilmesini, öğretmenlerinin ve öğrencilerinin baĢarılarının artmasını, 

okulun hedeflenen amaçlarına ulaĢabilmesini sağlayacaktır (KurtulmuĢ, 2014). 

 

Yapılan araĢtırmalar göstermiĢtir ki farklı özelliklere sahip olan bir öğretmen ve 

okul yöneticisi, öğrencilerin ihtiyaçlarını daha rahat ve kolay bir Ģekilde 

anlayabilmektedir. FarklılaĢmanın sürekli olarak devam ettiğini göz önüne alırsak, 

yerel, ulusal ve küresel iĢ sahalarında çalıĢacak öğrencilerin daha donanımlı olması 

gerekir (Meteroğlu, 2015). 

 

Morrison, Lumby ve Sood (2006) yaptıkları araĢtırmada ayrıca eğitim ve 

yetenek geliĢtirme sektörlerinde aĢağıda belirtilen alanlarda liderliği geliĢtirmek için 

temel oluĢturmaya çalıĢmıĢlardır: 

 

• ĠĢ piyasası: Farklı bir öğretmen ve/veya yönetici, farklı öğrencilerin 

ihtiyaçlarını daha iyi anlayabilir ve karĢılayabilir. Farklı personelin liderlik 

özellikleri daha zengin ve etkilidir. 

 

• Eğitim: Farklı bir personel, sürekli değiĢmekte ve farklılaĢmakta olan yerel, 

ulusal ve küresel iĢ piyasasında çalıĢacak olan öğrencileri bu duruma daha iyi 

hazırlayabilir. 
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• Etik: Farklı çalıĢanlar hem öğrencilere hem de topluma yönelik bir model 

oluĢtururlar. Dürüstlük ve toplumla bütünleĢme algıları toplumun iyiliği 

içindir ve iĢ dünyası ve eğitim ile ilgilidir. 

 

Farklılıkların yönetimi; çalıĢanlara, sorumluluk ve kendini kanıtlama Ģansının 

verilmesi konularında eĢit fırsatlar sunulması ve adil bir takdir (ödül, kariyer vb.) 

sisteminin kurulması olarak ortaya çıkmıĢtır (Ekinci, 2014). 

 

Okullar ve toplum sürekli bir etkileĢim halindedirler. Okullar çıktılarını topluma 

vermektedirler. Bu yüzden okullar doğrudan toplumu etkileyebilmektedirler. Okullar 

eğitimle topluma yön verir ve Ģekillendirirler. Bu yüzden eğitim kurumunda bulunan 

farklılıklar, model olarak hem toplumun pozitif yönde etkilenmesini hem de ön 

yargıların kırılmasını sağlarlar. Öğrencilerin, toplum içerisindeki farklılıkları birer değer 

olarak görmeleri sağlanmıĢ olur. Toplum içerisinde ileriki yıllarda farklılıklardan dolayı 

ortaya çıkabilecek çatıĢmaların önüne de geçilmiĢ olunur. Okullarda uygulanan 

farklıların yönetimi öğrencilerin etkilenmesini sağlayarak ileride toplumun barıĢ ve 

huzur içinde yaĢamasını sağlar (KurtulmuĢ, 2014).  

 

Toplum, eğitim kurumlarından tek tip düĢünceye sahip bireyler yetiĢtirmesini 

beklememektedir. Aksine düĢünebilen, tartıĢabilen, korkmadan düĢüncelerini dile 

getirebilen, araĢtırma yapabilen öğrenciler yetiĢtirmesini istemektedir. Bu özellikte 

öğrencilerin yetiĢebilmesi içinde sadece teorik bilgilerin verilmesi yeterli değildir. 

Öğrencilerin kendi düĢüncelerini rahatça dile getirebilecekleri demokratik ortamların ve 

yaĢayarak öğrenebilecekleri imkanların sunulması gerekmektedir. Aynı zamanda bu 

değerlerin yöneticiler tarafından da kabul görmesi ve uygulanması gerekmektedir. Okul 

yöneticileri de kurumlarındaki farklılıkları saygıyla karĢılamalı ve demokratik ortamlar 

oluĢturmalıdırlar. Her bireyin insan olarak önemli olduğu düĢüncesini kabul etmeli ve 

bu düĢünceye uygun davranmalıdırlar. Kurumlarındaki farklı özelliklere sahip olan 

çalıĢma arkadaĢlarının deneyimlerinden yararlanmalıdırlar. Kurumda farklılıklar 

yönetimi anlayıĢının kabul gördüğünü ve uygulandığını gören öğretmen ve öğrenciler 

de okul yöneticilerini örnek alarak uygun davranıĢlar sergileyeceklerdir (Alkar, 2014). 

Farklı özelliklere sahip öğrencileri içerisinde bulunduran okullar, öğrencilerin birbiriyle 
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iletiĢime geçmelerini sağlayacak ortak bir öğrenme ortamının oluĢmasına imkan 

verecektir. Böylece farklı geçmiĢlere sahip öğrencilerin birbirlerinden farklı Ģeyler 

öğrenmeleri sağlanacaktır. Böyle bir okul ortamında yetiĢen öğrenciler, global bir 

toplumun vatandaĢı olamaya da daha rahat hazırlanacaktır (KurtulmuĢ, 2014). 

 

Machperson ve arkadaĢları‟da (1993), Ġngiltere‟de eğitim sistemi içerisinde, 

geliĢme vizyonu olmayan ve farklılıkları bir tehdit olarak gören mevcut eğitim 

liderlerinin toplumsal değiĢmeye ayak uyduramadığını belirtmiĢlerdir. Bu konuda 

yayımlanan raporda bir zenginlik olarak farklılıkları değerlendiremeyen örgütlerin 

baĢarılı olmalarının imkansız olacağı vurgulanarak eğitim sistemlerinin ve eğitim 

liderlerinin Ģu temel hususları göz önünde bulundurmaları gerektiğini belirtmiĢlerdir 

(Akt. Ekinci, 2014): 

 

• Toplumda giderek artan etnik ve kültürel çeĢitlilik ve küreselleĢmeye dayalı 

değiĢim yaĢanmaktadır. 

 

• Eğitim politikaları giderek sosyal katılımı hedefleyen bir değiĢim 

yaĢamaktadır. 

 

• Yeni eğilimler ve düzenlemeler, özellikle dezavantajlı gruplara yönelik 

ayrımcılığın üstesinden gelme konusunda tüm örgütlere olduğu gibi eğitim 

kurumlarına da sorumluluk ve duyarlılık geliĢtirmeyi zorunlu kılmaktadır. 

 

• Çok kültürlülük perspektifine uyum, pazarlanabilen (maretability) ve rağbet 

edilen eğitim örgütlerini yaratır. Bu anlamda olumlu farklılık atmosferi, 

farklı uluslardan ve toplumlardan öğrencileri ve öğretmenleri (öğretim 

üyeleri) cezbedebilir. 

 

• Fırsat eĢitliği, kendini geliĢtirme ve kanıtlama, sorumluluk ve yetki 

konularında pozitif ve negatif ayrımcılık bağlamında güçlü bir insan hakları 

eğilimi vardır (Ekinci, 2014). 
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Eğitim kurumlarının baĢarılı olabilmesi, çalıĢanlarının sahip oldukları 

farklılıklarının neler olduğunun bilinmesi, kabul edilmesi ve değer verilmesine bağlıdır. 

Farklılıklara sahip olan bu çalıĢanların baĢarılı bir Ģekilde çalıĢabilmesi için ortak bir 

hedefin belirlenmesi gerekir. Okul yöneticisinin bu ortak hedefi iyi bir Ģekilde 

belirleyebilmeli, öğretmenlerine benimsetebilmeli, güçlendirebilmelidir. Ortak bir 

değerin belirlenmesi öğretmenlerin kendilerine okul yöneticileri tarafından değer 

verildiği hissini uyandırır. Ve öğretmenlerin eğitim kurumları için daha istekli bir 

Ģekilde çalıĢmaları sağlanmıĢ olur. Okul yöneticilerinin bu tutumu öğrenciler tarafından 

da farklı özelliklere sahip olunmasının doğal bir durum gibi görülmesine, saygıyla 

karĢılanmasına ve farklılıkların yaĢamın bir parçası olarak kabul edilmesine imkan 

verecektir. Okul yöneticileri farklılıklara saygı duydukları zaman okulun baĢarısı 

artacak, toplum için yararlı öğrenciler yetiĢecek, öğretmenler memnun bir Ģekilde 

çalıĢacak ve kurumlarına olan bağları artacaktır. Böyle bir eğitim ortamında 

öğretmenler ve öğrenciler, birbiriyle rahat bir Ģekilde iletiĢim kuracaklar, verimli 

çalıĢmalar ortaya çıkaracaklar, okul değiĢime ve geliĢime sürekli açık hale gelecektir. 

Okulun zengin eğitim ortamlarına sahip olmasını sağlayacak, öğretmenlerin ve 

öğrencilerin empati yeteneğini geliĢtirecektir. Eğitim kurumunun sahip olduğu 

farklılıklar,  yaratıcılığı ve yenilikçiliği artırmakta, örgüt ortamının zenginleĢmesini 

sağlamakta, hoĢgörü ortamı oluĢturmakta ve çalıĢanların potansiyellerini açığa 

çıkarmalarını sağlamaktadır (ġekerci ve Aypay, 2009). Okul yöneticilerinin ve 

öğretmenlerin, öğrencilere iyi bir rol model olabilmeleri için farklılıklara saygı 

duymaları ve kucak açmaları gerekmektedir. Böylece öğrenciler de, farklı özelliklere 

sahip bireylere karĢı daha anlayıĢlı ve saygılı olacak, farklılıkların önemli olduğunu 

kabul edecek ve bu yönde davranıĢlar sergileyeceklerdir. Bu bağlamda, eğitim 

kurumlarında farklılıkların yönetiminin teĢvik edilmesi ve farklılıkların baĢarılı bir 

Ģekilde yönetilmesi önemlidir (ġahin, 2015).  

 

Lopez‟e (2008) göre; 

 

• Öğretmenler, farklılıklara karĢı demografik tutum ve yaklaĢımlara sahip 

olmalıdır. 
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• Okul, kültürel farklılığı yansıtan ve yasalaĢtıran kuralları içermelidir. 

 

• Program ve kaynaklar, öğrencilerin farklı kültürel bakıĢ açıları göz önüne 

alınarak hazırlanmalıdır. 

 

• Dilsel çoğulculuğa ve farklılığa değer verilmeli ve bu durumlar teĢvik 

edilmelidir. 

 

• Kültürel gruplara uygun öğretim yöntemleri kullanılmalıdır. 

 

• Öğretmenler ve öğrenciler ırkçılığı tanımak ve kaldırmak için kendilerini 

yetiĢtirmelidirler (Meteroğlu, 2015). 

 

Eğitim kurumundaki farklılıklar; cinsiyet, ırk, etnik köken, yaĢ, inançlar, 

değerler, deneyimleri ifade etmektedir. Eğitim kurumunda farklılıkların yönetiminin 

benimsenmesi okul için olumlu sonuçlar oluĢturacaktır. Farklılıkların yönetimi eğitim 

kurumundaki bireylerin kurumla kaynaĢmasını, kurum içerisinde kendilerini yalnız 

hissetmemelerini sağlayacaktır. Farklılıkların yönetiminden etkin bir Ģekilde 

faydalanabilmek için, kurum içerisinde demokratik ortamın oluĢmasını ve çalıĢanların 

tek bir amaç etrafında toplanabilmesini sağlamak gerekmektedir. Demokratik bir 

ortamda çalıĢanlar kendilerini güvende ve rahat hissedeceklerdir. Kendilerine değer 

verildiği hissini duyacaklar, bundan dolayı kendilerini eğitim kurumunun baĢarısına 

adayacaklardır. Böyle bir eğitim kurumunda çalıĢanlar performanslarını en üst düzeye 

çıkaracaklar, özgün ve yaratıcı fikirler üretebilecekler, birbirleriyle uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢacaklar, sağlıklı iletiĢim kuracaklar, birbirlerine karĢı hoĢgörülü olacaklar, yenilikçi 

fikirler ortaya sunabileceklerdir (ġahin, 2015). 

 

Farklılıkların yönetimi, örgüt içindeki farklı özelliklere sahip çalıĢanlara karĢı 

ayrımcılık yapma değil, çalıĢanları birleĢtirme amacını taĢımaktadır. Farklılıkların 

yönetiminin; çalıĢanlar ve örgüt açısından yararlı olduğu, bireysel yeteneklerden en üst 

düzeyde yararlanıldığı ve örgütsel geliĢme ve baĢarı sağladığı bilinmektedir; bu nedenle 

farklılıkların yönetiminin eğitim örgütleri için de yarar sağlaması beklenmektedir. Bu 
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bağlamda, eğitim örgütlerinde farklılıkların yönetimi ile ilgili daha fazla araĢtırma 

yapılması gerekmektedir (ġahin, 2015). 

 

 

2.15. Ġlgili AraĢtırmalar 

 

Ġlgili araĢtırmalar yurt içinde ve yurt dıĢında olmak üzere iki kısımda ele 

alınmıĢtır. 

 

 

2.15.1. Yurt içi çalıĢmalar 

 

Literatür incelendiğinde özel sektör ve eğitim alanında ortaöğretim kurumlarında 

çalıĢan okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile kurumda çalıĢan 

öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin algıları arasında iliĢkiyi 

inceleyen doğrudan ya da dolaylı çok fazla araĢtırma bulunamamıĢtır. Ancak benzer 

konularda yapılan çalıĢmalar bulunmaktadır. AĢağıda benzer konularda yapılan bazı 

araĢtırmalara yer verilmiĢtir.  

 

Memduhoğlu (2007) “Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerine Göre Türkiye‟de 

Kamu Liselerinde Farklılıkların Yönetimi” isimli araĢtırmasında Adana, 

KahramanmaraĢ, Osmaniye, Malatya, Erzurum, Van, Denizli, Aydın, Muğla, Gaziantep, 

Diyarbakır, Siirt, Kayseri, Sivas, Aksaray, Samsun, Zonguldak, Tokat, Bursa, 

Çanakkale ve Kırklareli il merkezlerindeki 141 kamu genel lisesinde görev yapan 400 

yönetici ve 450 öğretmen örneklemi ile çalıĢmıĢtır. AraĢtırmasının sonucunda, yönetici 

ve öğretmenlerin farklılıklar konusunda genellikle pozitif görüĢlere sahip oldukları, 

farklılıkları birer değer olarak gördükleri, farklılıklar konusunda okulların pozitif 

örgütsel değerlere ve normlara sahip oldukları, yönetici ve öğretmenlerin liselerde 

yönetsel eylem ve uygulamalarda pek ayrımcılık yapılmadığını düĢündükleri, 

farklılıkları dikkate alan, değerlendiren ve farklılıklara dayalı bir yönetim anlayıĢı 

sergilendiği bulgularına ulaĢmıĢtır. 
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Çetin (2009) “Ġlköğretim Okulları Yöneticilerinin Öğretmenler Arasındaki 

Farklılıkları Yönetme” isimli çalıĢmasının örneklemini Bursa ili merkez ilçesindeki 

ilköğretim okullarında görev yapan 407 öğretmen ve 50 yönetici oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırması sonucunda, ilköğretim okulları yöneticilerinin öğretmenler arasındaki 

farklılıkları yönetme yeterliliklerine yönelik öğretmenler ve yönetici görüĢleri arasında 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

 

Canpolat (2011) “Öğretmen Kariyer Basamakları Uygulamaları Ġle Öğretmen 

Motivasyonu ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler” isimli çalıĢmasının örneklemini 

Elazığ ilinde görev yapan 427 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırması sonucunda  

kariyer basamakları uygulamasının öğretmen boyutu ile; içsel motivasyon, dıĢsal 

motivasyon, normatif bağlılık, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında ise pozitif 

bir iliĢki saptamıĢtır. 

 

 Çakır (2011) “Farklılıkların Yönetimi ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

ĠliĢkisi” isimli çalıĢmasında Karaman Valiliği'ne bağlı kamu kumlarında çalıĢan, 

rastgele seçilmiĢ 150 kiĢiye ölçek göndermiĢ. Ancak geri dönen geçerli ölçek sayısı 71 

olmuĢtur. ÇalıĢmanın sonucunda farklılıkların yönetimi ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının bütünü arasında ise pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 

Çetin ve Bostancı (2011) “Ġlköğretim Okullarında Okul Yöneticilerinin 

Öğretmenler Arasındaki Farklılıkları Yönetme Durumu” isimli çalıĢmalarının 

örneklemini Bursa ili ilköğretim okullarında görev yapan 50 okul yöneticisi ve 357 

öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmasının sonuçlarına göre, ilköğretim okulu 

yöneticilerinin öğretmenler arasındaki farklılıkları yönetme durumuna yönelik öğretmen 

ve yönetici görüĢleri değiĢkenlere göre farklılık saptamıĢtır.  

 

Selvitopu (2011) “Ortaöğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasının örneklemini Afyonkarahisar 

merkez ilçesindeki ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 327 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırması sonucunda öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine ve 

http://dergipark.gov.tr/suje/issue/20628/219945
http://dergipark.gov.tr/suje/issue/20628/219945
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mezun oldukları okul türüne göre anlamlı farklılık gösterdiği, çalıĢtıkları okul türüne 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıĢtır. 

 

YanaĢma (2011) “Farklılıklar Yönetiminin Yönetsel Etkinliğe Katkıları; 

Çorum‟da Kamu Kurumu Örneği” isimli çalıĢmasında örneklemini Çorum ili 

merkezinde bulunan kamu kurumlarında çalıĢan 122 memur oluĢturmuĢtur. Yöneticiler, 

çalıĢanlarının farklılıklarını bir değer olarak görmekte, farklı yaklaĢımlarını saygıyla 

karĢılamakla birlikte bu farklılıklardan ortaya çıkabilecek problemlerin çözülmesinde 

kararlılık göstermekte olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

Akgül (2012) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Kimlik Algıları Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasının örneklemini  Sakarya 

ilindeki ilköğretim okullarında görev yapan 311 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmasının sonucunda örgütsel kimlik ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki 

olduğunu saptamıĢtır. 

 

Çako (2012) “Ġlköğretim Okullarında Öğretmen Algılarına Göre Yöneticilerin 

Farklılıkları Yönetimi Becerileri Ġle DeğiĢime Dirençleri Arasındaki ĠliĢki” isimli 

çalıĢmasında Tekirdağ ilindeki 120 öğretmen örneklemi ile çalıĢmıĢtır ÇalıĢmasında, 

değiĢime direnç ile farklılıkların yönetimi becerisi arasında negatif bir iliĢki olup, 

değiĢime direnç arttıkça farklılıkların yönetimi becerisi azalmakta olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

 

Karademir, Çoban, Devecioğlu, Karakaya ve Yücel (2012) “Güzel Sanatlar Ve 

Spor Liselerinde Görev Yapan Yöneticilerin ve Öğretmenlerin Farklılıkların Yönetimi 

Konusundaki Algıları” isimli çalıĢmalarında, 12 yönetici ve 70 öğretmenle bir araĢtırma 

yapmıĢlar. AraĢtırmalarında, yönetici ve öğretmenlerin yaĢları arttıkça bireysel tutum ve 

davranıĢlar ile yönetsel uygulamalar ve politikaların olumlu yönetildiğine dair 

düĢüncelerinde azalma olduğu, araĢtırma grubunun eğitim durumu, mesleki kıdem, 

yöneticilikte toplam hizmet süreleri, görev durumu ve mesleki alan değiĢkenlerine göre 

bulundukları okulda farklılıkların yönetimi anlayıĢındaki görüĢlerinde fark olmadığını 

saptamıĢlardır. 
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Kaygısız (2012) “Ġlköğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve 

Karara Katılma Durumları Arasındaki ĠliĢki Kütahya Örneği” isimli çalıĢmasının 

örneklemini, küme örnekleme yöntemi ile belirlediği 296 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda  ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile 

karara katılma durumları arasında anlamlı ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu ve 

öğretmenlerin karara katılma durumu, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyinin anlamlı 

bir yordayıcısı olduğunu saptamıĢtır. 

 

Çelik (2013) “Ortaöğretim Kurumları Yöneticilerinin Etik Liderlik AnlayıĢları 

Ġle Örgüt ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasının 

örneklemini Bursa ilindeki biri Anadolu lisesi, biri meslek lisesi, diğeri de genel lise 

olmak üzere üç okulda görev yapan 123 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada; okul 

yöneticilerinin orta düzeyde etik liderlik davranıĢı sergiledikleri, araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin yüksek düzeyde örgütlerine bağlılıkta bulundukları; okul yöneticilerinin 

etik liderlik anlayıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını değiĢik düzeylerde 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 

Yılmaz ve KurĢun (2013) “Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Okullardaki 

Farklılık Yönetimi AnlayıĢı Açısından Ġncelenmesi” isimli çalıĢmasının örneklemini 

tarama tekniği ile Konya Ġli Merkez ilçelerinde görev yapan 256 öğretmen 

oluĢturmuĢtur. Yapılan bu araĢtırma sonucunda, farklılıkların yönetimi ile örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

 Çok (2014) “Okul Müdürlerinin Hizmetkâr Liderlik DavranıĢlarının 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarına Etkisi” isimli çalıĢmasının örneklemini 

Gaziantep ilinin ilkokullarında görev yapan 341 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın 

sonucunda okul müdürlerinin hizmetkâr liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarına etkisinin zayıf derecede pozitif bir etki olduğu sonucuna varmıĢtır. 

Ayrıca, öğretmenlerin hizmetkâr liderlik algılarının genel olarak öğretmenlerin sahip 

olduğu demografik değiĢkenler açısından farklılık göstermediği ancak örgütsel 

bağlılığın öğretmenlerin sahip olduğu demografik değiĢkenlere bağlı olarak farklılaĢtığı 

sonucuna varmıĢtır. 
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Ekinci (2014) “Yönetici ve Öğretmenlerin Ġlk Ve Ortaokullarda Farklılıkların 

Yönetimi Konusundaki GörüĢlerinin Değerlendirmesi” isimli çalıĢmasının örneklemini 

Gaziantep ilinin ilk ve Ortaokullarında görev yapan 366 öğretmen ve 45 yönetici 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda, yöneticilerin ve öğretmenlerin farklılıklar 

konusunda genelde olumlu görüĢlere sahip oldukları, farklılıkları bir değer olarak 

gördükleri, farklılıklar konusunda okulların olumlu örgütsel değerlere ve normlara sahip 

oldukları, yöneticilerin ve öğretmenlerin ilk ve ortaokullardaki yönetsel davranıĢlarda 

ve uygulamalarda pek fazla ayrımcılık yapılmadığını düĢündükleri, farklılıkları 

önemseyen, değerlendiren, saygı duyan ve farklılıklara dayalı bir yönetim anlayıĢı 

sergilendiği bulgularına ulaĢmıĢtır. 

 

Ertürk (2014) “Öğretmenlerin ĠĢ Motivasyonları Ġle Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasında ölçeğini Bolu ili merkez ilçesinde bulunan 

ortaöğretim okullarında görev yapan 735 öğretmene dağıtmıĢ.  Dağıtılan ölçeklerin 428 

tanesi geri dönmüĢ. AraĢtırma sonucunda; öğretmenlerin iĢ motivasyonunun içsel 

motivasyon boyutu ile, örgütsel bağlılık ve boyutları olan duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık boyutu arasında pozitif yönlü ve düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki bulurken; 

devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki saptayamamıĢtır. ĠĢ motivasyonunun ve alt 

boyutu olan dıĢsal motivasyonun devam bağlılığı ile pozitif yönlü düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢkileri bulurken, örgütsel bağlılık ve boyutları olan duygusal ve normatif 

bağlılık ile pozitif yönlü orta düzeyde anlamlı iliĢkilerinin olduğu tespit etmiĢtir. 

 

Kılıç (2014) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasında örneklemini Ankara ilinde 

çalıĢan 403 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık ortalaması, örgütsel sinizm ortalamasından daha yüksek çıkmıĢtır. Örgütsel 

sinizm ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü zayıf bir iliĢki saptanmıĢtır. 

 

 KurtulmuĢ (2014) “Farklılıkların Yönetiminin Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılıklarına Ve VatandaĢlık DavranıĢlarına Etkisi” isimli çalıĢmasında örneklemini 

Diyarbakır ili genelindeki Anadolu liselerinde görevli 464 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, farklılıkların yönetiminin öğretmenlerin örgütsel 
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bağlılıklarına ve vatandaĢlık davranıĢlarına etkisinin olduğu, ortaöğretim kurumlarında 

görevli öğretmenlerin farklılıkların yönetimine iliĢkin algılarının olumlu; örgütsel 

bağlılık ve vatandaĢlık davranıĢları düzeylerinin ise yüksek düzeyde olduğu sonuçlarına 

ulaĢmıĢtır. 

 

Ataman (2014) “Farklılıkların Yönetiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisi: Yüzüncü 

Yıl Üniversitesi personellerine yönelik bir uygulama” isimli çalıĢmanın örneklemi Van 

ilinde eğitim-öğretim faaliyeti yürütmekte olan Yüzüncü Yıl Üniversitesinin bünyesinde 

görev yapan 307 çalıĢandan oluĢmuĢtur. Bu çalıĢmanın sonucunda farklılıkların 

yönetimi algısı ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin 

olduğunu saptamıĢtır. 

 

Aslan (2015) “Yönetici ve Öğretmenlerin Farklılıkların Yönetimine ĠliĢkin 

Algılarının Ġncelenmesi” isimli çalıĢmasının örneklemini  Batman il merkezinde görev 

yapan 367 öğretmen ve yönetici oluĢturmuĢtur. AraĢtırmasında öğretmenlerin bağlı 

olduğu yöneticilerin farklılıklara yönelik tutumu, onların farklılıklara yönelik algılarını 

etkileyebilmekte ve yöneticilerin davranıĢlarının, yaĢ, görev türü ve branĢa göre 

farklılık gösterdiği göz önüne alındığında, iĢ hayatının ve demografik değiĢkenlerin 

farklılığa iliĢkin görüĢleri etkilediği sonuçlarına ulaĢmıĢtır.  

 

Atasayar (2015) “Kültürel Farklılıkların Yönetimine ĠliĢkin Öğretmen Algı ve 

Tutumlarının Bazı DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi” isimli çalıĢmasının örneklemini 

649 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin çalıĢtıkları 

okullarda farklılıkların yönetimine iliĢkin algılarının ve çok kültürlü eğitime iliĢkin 

tutumlarının büyük ölçüde olumlu olduğu görülmüĢtür.  

 

Kırsoy (2015) “Okul Müdürlerinin Öğrenen Liderlik Becerileri Ġle 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık ve Motivasyon Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi” isimli çalıĢmasında örneklemini KahramanmaraĢ ilinde görev yapan 104 

sınıf ve 266 branĢ öğretmeni toplam 370 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda 

öğrenen liderlik becerilerinin cinsiyet değiĢkeninde, öğretmenlerin örgütsel bağlılık 



90 

 

düzeylerinin cinsiyet ve eğitim durumu değiĢkenlerinde, motivasyon düzeylerinin ise 

cinsiyet, branĢ, okul türü değiĢkenlerinde anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

 

Meteroğlu (2015) “Ortaokullarda Görev Yapan Öğretmenlerin Okullarda 

Farklılıkların Yönetimine ĠliĢkin Algıları” isimli çalıĢmasının örneklemini Diyarbakır ili 

genelindeki ortaokullarda görevli 451 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda 

ortaöğretim kurumlarında görevli öğretmenlerin farklılıklarının yönetimine iliĢkin 

algılarının olumlu olduğu sonucuna varmıĢtır. 

 

ġahin (2015) “Ġlköğretim Kurumlarında Farklılıkların Yönetimine ĠliĢkin 

Öğretmen GörüĢlerinin Ġncelenmesi” isimli çalıĢmasının örneklemini Ankara ilinde 

seçilen 26 ilköğretim okulunda görevli 532 öğretmenden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın 

sonucunda öğretmenlerin farklılıkların yönetimi algılarının yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

 

 Literatürü incelediğimizde farklılıkların yönetimi konusunda yapılan 

çalıĢmalarda çoğunlukla öğretmenlerin ve az bir kısmında da yöneticilerin görüĢlerine 

yer verilmiĢtir. Eğitimin temel taĢını oluĢturan öğrencilerin görüĢleri çok 

araĢtırılmamıĢtır. AraĢtırmalarda da genellikle cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve mesleki 

kıdeme değiĢkenlerine bakılmıĢtır. Sonuçların çoğunda anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur. Farklılıklar yönetimi konusu genellikle tek baĢına araĢtırılmıĢ olduğu 

saptanmıĢtır. Birkaç çalıĢma da farklılıkların yönetimi ile motivasyon ve örgütsel 

vatandaĢlık konuları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığına bakılmıĢtır. Yapılan 

çalıĢmaların sonuçları bu konular arasında da olumlu pozitif yönde iliĢkilerin olduğunu 

göstermiĢtir. Ayrıca konu üzerine daha çok tarama çalıĢmalarının yapılmıĢ olması ve 

deneysel çalıĢma sonuçlarının azlığı, akademisyenlerin ve yöneticilerin farklılık 

yönetiminin avantajları konusunda inandırıcı ve tam bilgi sahibi olmalarını 

zorlaĢtırmaktadır. Bu yüzden farklılıkların yönetimi konusunda daha fazla deneysel 

çalıĢmalara yer verilmesi gerekmektedir. 

 

Ülkemizde farklılıkların yönetimi konusu yeni araĢtırma alanlarından biri 

olduğundan dolayı literatürde çak fazla sayıda çalıĢma bulunmamaktadır. Yapılan 
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çalıĢmalarda da farklılıklar yönetimi konusu çoğunlukla tek baĢına incelemiĢ olup, çok 

az sayıda örgütsel kavram konusu ile birlikte ele alınmıĢtır. 

 

 

2.15.2. Yurt dıĢı çalıĢmalar 

 

Magoshi ve Chang (2009) farklılıkların yönetiminin çalıĢanların örgütsel 

bağlılığı üzerindeki etkisini belirlemek için Japonya ve Kore„deki yapmıĢ oldukları bir 

araĢtırmada, farklılıkların yönetimi uygulamalarının çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını 

pozitif yönde etkilediğini tespit etmiĢlerdir.  

 

Mamman, Kamoche ve Bakuwa (2012) farklılık, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki bağıntıyı ortaya koymaya çalıĢmıĢlardır. 

AraĢtırmalarında, farklılıkların örgütsel bağlılık ve vatandaĢlık davranıĢları ile iliĢkisi 

olabileceğini kuramsal olarak ortaya koymuĢlardır. 

 

Vuuren, Westhuizen ve Walt (2012) okullarda farklılıkların yönetimi-dengeleme 

hareketi isimli nitel yöntemle gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında evrensel ve farklılık 

kavramları üzerinde durmuĢlar ve bu iki kavramın bir arada nasıl dengelenebileceğini 

araĢtırmıĢlardır. Bu çalıĢma sonucunda, farklılıkların uzman bireyler tarafından hassas 

bir biçimde ele alınması gereken karmaĢık bir konu olduğu ve evrensel ile belirli 

farklılıklar arasındaki gerilimin dinamik doğasının anlaĢılmasına ihtiyaç duyulduğunu 

saptanmıĢlardır. 

 

Yurt dıĢında farklılıkların yönetimi konusunda yapılan çalıĢmalar hem bağımsız 

hem de farklı değiĢkenlerle iliĢkilendirilerek çalıĢıldığı saptanmıĢtır. Ancak gerek yurt 

içi gerekse de yurt dıĢı çalıĢmalarının çoğunlukla iĢletme örgütleri üzerinde 

gerçekleĢtirildiği görülmüĢtür. Eğitim kurumlarında yapılan farklılıkların yönetimi ile 

ilgili çalıĢmaların az sayıda olduğu söylenebilir. 

 

 

 



III. BÖLÜM 

 

 

 

3. Yöntem 

 

Bu bölümde, araĢtırma modeli, evren ve örneklem, veri toplama yöntemi ve 

aracı, verilerin analizi yer almaktadır. 

 

 

3.1. AraĢtırma modeli 

 

Bu araĢtırma, ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme 

becerileri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi test etmek üzere 

hazırlanan iliĢkisel tarama modelinde bir çalıĢmadır. 

 

ĠliĢkisel tarama modeli, iki ya da daha çok sayıdaki değiĢken arasındaki birlikte 

değiĢim varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modeli olarak 

tanımlanmaktadır. ĠliĢkisel tarama modellerinde, iliĢkisel çözümleme; korelasyon türü 

iliĢki ve karĢılaĢtırma yolu ile yapılabilmektedir. KarĢılaĢtırma türü iliĢkisel tarama 

modelinde, en az iki değiĢken bulunur ve bunlardan birine (bağımsız değiĢkene) göre 

gruplar oluĢturularak, öteki değiĢkene (bağımlı değiĢkene) göre aralarında bir değiĢme 

olup olmadığı incelenir (Karasar, 2005). 

 

 

3.2. Evren ve örneklem 

 

ÇalıĢma evreni, 2017-2018 öğretim yılında, Bolu il merkezinde bulunan 18 

resmi ortaöğretim kurumlarında görev yapan 897 öğretmenden oluĢmaktadır. 2017 – 

2018 eğitim – öğretim yılı verilerine göre çalıĢma evreninde bulunan okul ve öğretmen 

sayılarına iliĢkin bilgiler Tablo 3.1‟de verilmektedir.  
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Tablo 3.1. 2017 – 2018 Eğitim – öğretim yılı verilerine göre araĢtırma evreninde 

bulunan okul ve öğretmen sayıları  

Okul Adı Dağıtılan Anket 

Sayısı 

Toplanan Anket Sayısı 

Bolu Anadolu Lisesi 35 29 

Atatürk Anadolu Lisesi 27 20 

Emine Mehmet Baysal And. Lisesi 22 17 

Ġzzet Baysal Anadolu Lisesi 42 29 

Mustafa Çizmecioğlu And. Lisesi 30 25 

Canip Baysal And. Lisesi 35 24 

Fen Lisesi 25 19 

Behiye Baysal Mtal 15 17 

Bolu Mtal 50 28 

Abant Ġzzet Baysal Mtal 25 14 

Ġzzet Baysal Mtal 80 48 

Gölyüzü Mtal 25 13 

Mimar Ġzzet Baysal Mtal 62 42 

Odalar Birliği Zübeyde Hanım Mtal 43 33 

Bolu And. Ġmam Hatip Lisesi 40 20 

Altındağ Ġmam Hatip Lisesi 30 15 

Sosyal Bilimler Lisesi 22 11 

Güzel Sanatlar Lisesi 20 19 

GENEL TOPLAM 628 413 

 %100 %65,8 

 

Tablo 3.1‟ deki dağılım incelendiğinde, 2017 – 2018 eğitim – öğretim yılı Bolu 

merkez ilçesinde 18 resmi ortaöğretim kurumunda toplam 897 öğretmen görev 

yapmaktadır. 897 öğretmenden 628 öğretmene ulaĢılarak ölçek dağıtılmıĢ olup 413 tane 

ölçek toplanabilmiĢtir.  

 

AraĢtırmada kolay ulaĢılabilir örnekleme yöntemiyle 628 örneklem seçilmiĢtir. 

Kolay ulaĢılabilir örnekleme tamamen mevcut olan, ulaĢması hızlı ve kolay öğelere 

dayanır. AraĢtırmacının, hedef evrenden örneklemini oluĢturmak için ulaĢabileceği en 

kolay öğelere yönelmesi yöntemidir (Patton, 2005).  

 

Yapılan araĢtırmalarda olması gereken örneklem büyüklüğüne iliĢkin çeĢitli 

kaynaklarda, evrenin büyüklüğüne göre belirlenebilecek örneklem büyüklükleri 

verilmektedir. Yüzde 95 güven aralığında 897 öğretmenden oluĢan bir evreni 268 
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kiĢinin temsil edebileceği düĢünülmektedir (Büyüköztürk, 2017). Edinilen bu bilgiler 

doğrultusunda Bolu ili Merkez ilçesinde 18 resmi ortaöğretim kurumunda görev yapan 

628 öğretmene ölçek dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 628 ölçekten 413 tanesi geri dönmüĢtür. 

AraĢtırma örneklemindeki öğretmenlerin değiĢkenlere (cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

çalıĢma süresi, okul türü) göre dağılımı Tablo 3.2‟ de verilmektedir.  

 

Tablo 3.2. AraĢtırma örneklemindeki öğretmenlerin değiĢkenlere göre dağılımı 

DeğiĢkenler         

 

Cinsiyet 

 Kadın Erkek      

N 251 162     413 

% 65,2 34,8     100,0 

 

Medeni Durum 

 Evli Bekar      

N 207 206     413 

% 50,2 49,8     100,0 

 

YaĢ Grubu 

 20 – 30 31 - 40 41 (+)     

N 173 148 92    413 

% 45,4 36,9 17,7    100,0 

Öğretmenlikte 

Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

 
1 - 5 6 - 10 11 - 15 16- 20 21- 25 26 (+)  

N 
158 90 52 47 35 31 413 

% 47,1 23,9 10,9 9,2 5,1 3,8 100,0 

 

Okul Türü 

 Genel 

Lise 

Meslek 

Lisesi 
     

N 211 202     413 

% 51,5 48,5     100,0 

 

Tablo 3.2‟ de araĢtırma örneklemindeki öğretmenlerin bazı değiĢkenlere göre 

dağılımları verilmektedir. AraĢtırma örnekleminin %65,2 (n=251) kadın, %34,8 (n= 

162) erkek öğretmenler oluĢturmaktadır. Öğretmenlerin %50,2 (n=207) evli, %49,8 

(n=206) bekar olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %45,4 (n= 

173) 20 – 30 yaĢ arası, %36,9 (n= 148) 31 – 40 yaĢ arası ve %17,7 (n= 92) 41 – üzeri 

yaĢındadır. Öğretmenlerin %47,1 (n=158) 1 – 5 yıl, %23,9 (n=90) 6 – 10 yıl, %10,9 

(n=52) 11 – 15 yıl, %9,2 (n=47) 16 – 20 yıl, %5,1 (n=35) 21 – 25 yıl ve %3,8 (n=31) 26 

– üzeri yıl arasında çalıĢtığı görülmektedir. Öğretmenlerin % 51,5 (n=211) genel 

liselerde, %48,5 (n=202) meslek lisesinde çalıĢmaktadır. Ölçek toplamda 413 

ortaöğretim öğretmenine uygulanmıĢtır.  
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3.3.Veri toplama yöntemi ve aracı 

 

AraĢtırmada “KiĢisel Bilgi formu”, “ Farklılıkların Yönetimi Ölçeği” ve 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” veri toplama aracı olarak kullanılmıĢtır. Veri toplama aracı 

bizzat araĢtırmacı tarafından elden öğretmen adaylarına dağıtılmıĢ ve gerekli tüm 

açıklamalar yapıldıktan sonra uygulanmıĢtır.  

 

Birinci bölümde, ölçeği yanıtlayacak öğretmenlerin cinsiyetleri, medeni 

durumları, yaĢları, öğretmenlikte toplam çalıĢma süreleri ve çalıĢtıkları okul türüne 

iliĢkin 5 soru yer almaktadır. Ġkinci bölümünde ise orta öğretim kurumlarındaki 

yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerileri belirleyen 28 önerme ile kurumdaki 

öğretmenlerin kuruma olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin belirlenmesine 

yönelik 16 önermeden oluĢmaktadır. 

 

Bu araĢtırmadaki ilk ölçek, ortaöğretim kurumundaki yöneticilerin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin kurumda çalıĢan öğretmenlerin görüĢlerini ölçmek 

amacıyla Balay ve Sağlam (2004) tarafından geliĢtirilen “ Farklılıkların Yönetimi 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. Farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel tutum ve davranıĢlar, 

örgütsel değerler ve normlar ile yönetsel uygulamalar ve politikalar olmak üzere 3 alt 

boyutu vardır. Farklılıklar Yönetimi ölçeği beĢ düzeye ayrılmıĢ ve “5,00 – 4,21 çok 

yüksek; 4,20 – 3,41 yüksek; 3,40 – 2,61 orta; 2,60 – 1,81 düĢük; 1,80 – 1,00 çok düĢük” 

Ģeklinde derecelendirilmiĢtir. AraĢtırmadaki diğer bir ölçek ise, ortaöğretim 

kurumundaki yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin kurumda çalıĢan 

öğretmenlerin kuruma olan örgütsel bağlılıklarını ölçmek amacıyla Meyer ve Allen 

(1997) tarafından geliĢtirilen ve Dr. Hakan Dilek tarafından 2005 yılında Türkçeye 

uyarlanan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu ölçek 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçekteki 1 – 7 arasındaki maddeler duygusal bağlılığı, 8 – 1 2 arasındaki 

maddeler devam bağlılığını ve 13 – 16 arasındaki maddeler ise normatif bağlılığı 

ölçmektedir. Bu ölçekte,  (1) hiç katılmıyorum, (2) katılmıyorum, (3) fikrim yok, (4) 

katılıyorum, ve (5) tam katılıyorum seçeneklerinden oluĢmaktadır. Bağlılık ölçeği beĢ 

düzeye ayrılmıĢ ve “5,00 – 4,21 çok yüksek; 4,20 – 3,41 yüksek; 3,40 – 2,61 orta; 2,60 

– 1,81 düĢük; 1,80 – 1,00 çok düĢük” Ģeklinde derecelendirilmiĢtir (Dilek, 2005). 
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 Allen ve Mayer‟ in geliĢtirdiği Dilek‟in (2005) çalıĢmasında kullanmak üzere 

Türkçeye çevirdiği örgütsel bağlılık ölçeği üç alt boyut ve 16 maddeden oluĢmaktadır. 

Dilek‟in (2005) çalıĢmasında güvenilirlik katsayısı “duygusal bağlılık” boyutunda 0.90; 

“devam bağlılığı” boyutunda 0.84 ve “normatif bağlılık” boyutunda ise 0.81 olarak 

bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada ise Cronbach Alpha Güvenirlik katsayısı, duygusal 

bağlılık için .94, devam bağlılığı için .87, normatif bağlılık için .88, ölçeğin tamamı için 

ise .91 bulunmuĢtur. 

 

 Balay ve Sağlam (2004) tarafından geliĢtirilen farklılıkların yönetimi ölçeği üç 

alt boyut ve 28 maddeden oluĢmaktadır. Balay ve Sağlam‟ın (2004) çalıĢmalarında 

güvenirlik katsayısı “bireysel tutum ve davranıĢlar” boyutunda .77; “örgütsel değerler 

ve normlar” boyutunda .83 ve “yönetsel uygulamalar ve politikalar” boyutunda ise .95 

olarak bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada ise Cronbach Alpha Güvenirlik katsayısı, bireysel 

tutum ve davranıĢlar için .71, örgütsel değerler ve normlar için .75, yönetsel 

uygulamalar ve politikalar için .93, ölçeğin tamamı için ise .87 bulunmuĢtur.  

 

Tablo 3.3. Cronbach‟s Alpha Güvenirliği  

Ölçekler ve alt boyutları Cronbach Alpha 

Duygusal bağlılık .94 

Devam bağlılığı .87 

Normatif bağlılık .88 
Örgütsel bağlılık 

(Tüm boyutlar) 

.91 

Bireysel tutum ve davranıĢlar .71 
Örgütsel değerler ve normlar .75 

Yönetsel uygulamalar ve politikalar .93 

Farklılık yönetimi 

(Tüm boyutlar) 

.87 

 

 Tablo 3.3 incelendiğinde, Örgütsel Bağlılık Ölçeği toplamı ve tüm alt boyutlarda 

Cronbach‟s Alpha Güvenirlik sonuçlarının “,87” ve üzeri değerde olduğu 

görülmektedir. Sonuçların Dilek (2005) ve Ertürk R. (2014) ile benzerlik gösterdiğini ve 

ölçeğin güvenirliğinin yüksek olduğu söylenebilir. Farkların Yönetimi Ölçeği ve tüm alt 

tüm alt boyutlarda Cronbach‟s Alpha Güvenirlik sonuçlarının “,71” ve üzeri değerde 

olduğu görülmektedir. Sonuçların Balay ve Sağlam (2004) ve ġahin (2015) ile benzerlik 

gösterdiği ve ölçeğin güvenirliğinin yüksek olduğu söylenebilir. 
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3.4.Verilerin analizi 

 

 Verilerin analizinde SPSS 20 programı kullanılmıĢtır. Ortaöğretim kurumlarında 

çalıĢan öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢleri ile ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerini belirleyebilmek için aritmetik ortalama ve standart 

sapma analizleri yapılmıĢtır. Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile kurumda çalıĢan öğretmenlerin 

kurumlarına olan örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki bulabilmek için 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. AraĢtırma verilerinde hangi testlerin uygulanacağını 

belirlemek amacıyla değiĢkenlerin dağılımının normalliği Kolmogorov-Smirnov ve 

Shapiro-Wilk testleri ile ele alınmıĢtır. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri 

sonucunda verilerin p (Sig.) değeri 0,05 değerinden büyük ise veriler normal bir dağılım 

göstermektedir. Eğer verilerin p (Sig.) değeri 0,05 değerinden küçük ise veriler normal 

olmayan bir dağılım göstermektedir. Normal dağılım gösteren verilerde parametrik 

testler olan Bağımsız t testi ve Tek Yönlü Anova testleri uygulanmaktadır. Normal 

olmayan dağılımlara sahip verilerde nonparametrik testler olan Mann Whitney U ve 

Kruskal Wallis testleri uygulanmaktadır. Ortaöğretim kurumlarında görevli 

öğretmenlerin kurumlarında çalıĢan okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme 

becerileri ile kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin algıları arasındaki iliĢkin 

cinsiyet, medeni durum ve çalıĢtığı okul değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olup 

olmadığı Mann Whıtney U ve Bağımsız T Testi ile yaĢ grubu ve öğretmenlikte toplam 

çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olup olmadığı Kruskal Wallis ve 

Tek Yönlü ANOVA analizleri ile belirlenmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 



IV. BÖLÜM 

 

 

 

4. Bulgular, Yorumlar Ve TartıĢma 

 

Bu bölümde araĢtırma alt problemleri doğrultusunda elde edilen bulgular 

sunulmuĢ ve tartıĢılmıĢtır. 

 

 

4.1.  Birinci alt probleme iliĢkin bulgular, yorumlar ve tartıĢma 

 

Bu bölümde araĢtırmanın birinci alt problemi olan “ Ortaöğretim kurumlarında 

çalıĢan öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢleri nelerdir? ” sorusuna iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma bulguları ve 

yorumları yer almaktadır. 

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢleri Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.1. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin görüĢleri 

 N   SS 

Bireysel Tutum ve DavranıĢlar 413 3,65 0,82 

Örgütsel Değerler ve Normlar 413 3,69 0,79 

Yönetsel Uygulamalar ve Politikalar 413 3,67 0,80 
Farklılıkların Yönetimi (Tüm 

Boyutlar) 

413 3,67 0,73 

Derecelendirme: 4,21 – 5,00 Çok Yüksek; 3,41 – 4,20 Yüksek; 2,61 – 3,40 Orta; 1,81 – 2,60 DüĢük; 1,00 

– 1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 4.1‟ de öğretmenlerin bireysel tutum ve davranıĢlar; örgütsel değerler ve 

normlar;  yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutlarına ve farklılıkların yönetimi 

ölçeğine iliĢkin görüĢleri doğrultusunda elde edilen aritmetik ortalamalara göre; bireysel 
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tutum ve davranıĢlara iliĢkin görüĢleri   = 3,65; örgütsel değerler ve normlara iliĢkin 

görüĢleri       ; yönetsel uygulamalar ve politikalara iliĢkin görüĢleri           

farklılıkların yönetimine iliĢkin tüm boyutların görüĢleri ise  =3,67 olduğu 

görülmektedir. Bu bulgulardan elde edilen veriler sonucunda öğretmenlerin bireysel 

tutum ve davranıĢlarının, örgütsel değerler ve normlarının, yönetsel uygulamalar ve 

politikaların ve farklılıkların yönetimine yönelik görüĢlerinin “Yüksek” düzeyde olduğu 

görülmektedir. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin görüĢlerinin yüksek düzeyde olması, öğretmenlerin okul içerisindeki 

çalıĢmalarının yöneticiler tarafından olumlu bir Ģekilde desteklendiği, farklı tecrübe ve 

deneyimlerin okul için bir avantaj olarak görüldüğü, okul içerisinde farklılıkların iyi bir 

Ģekilde yönetildiğini, okul yönetimi içerisinde farklılıklara saygı gösterildiği ve 

farklılıkların okul için bir değer olduğu söylenebilir.  

 

Bu araĢtırmada, öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme 

becerilerine iliĢkin görüĢlerine yönelik elde edilen bulgular ile Memduhoğlu (2007), 

Çako (2012), Alkar (2014), Ekinci (2014), Kılıçlar (2014), Atasayar (2015) ve 

Meteroğlu (2015) tarafından yapılan araĢtırmaların ulaĢtıkları bulgular benzerlikler 

göstermektedir.   

 

Memduhoğlu (2007), lisedeki yönetici ve öğretmenler üzerine yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada; liselerdeki yöneticilerin kurumlarında çalıĢan öğretmenlere farklılıklar 

konusunda olumlu tutum ve davranıĢlar sergilediği saptanmıĢtır. Çako (2012), 

ilköğretim okullarında görev yapan yöneticilerin, kurumlarındaki öğretmenleri farklı 

düĢünce ve davranıĢları normal bir Ģekilde karĢıladıkları, farklılıklara karĢı saygılı 

oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. Kılıçlar (2014), Ġlköğretim kurumlarında yapmıĢ olduğu 

çalıĢma da yöneticilerin okullarda farklı tecrübelere sahip öğretmenlerin tecrübelerinden 

yararlanıldığını, farklılıklara saygı gösterilen bir okul yönetiminin olduğu bulgularına 

varmıĢtır. Atasayar (2015), okullarda kültürel farklılıkların yönetimine iliĢkin öğretmen 

görüĢ ve tutumlarının büyük ölçüde olumlu olduğunu saptamıĢtır. 
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4.2. Ġkinci alt probleme iliĢkin bulgular, yorumlar ve tartıĢma 

 

Bu bölümde araĢtırmanın ikinci alt problemi olan “Ortaöğretim kurumlarında 

çalıĢan öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri 

nelerdir?” sorusuna iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma bulguları ve yorumları 

yer almaktadır. 

 

Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri Tablo 4.2‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.2. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri 

 N    SS 

Duygusal Bağlılık 413 3,63 0,95 

Devam Bağlılığı 413 2,57 1,01 

Normatif Bağlılık 413 2,86 1,10 
Örgütsel Bağlılık (Tüm Boyutlar) 413 3,10 0,79 

Derecelendirme: 4,21 – 5,00 Çok Yüksek; 3,41 – 4,20 Yüksek; 2,61 – 3,40 Orta; 1,81 – 2,60 

DüĢük; 1,00 – 1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 4.2‟de öğretmenlerin edilen aritmetik ortalamalara göre; duygusal bağlılık 

boyutunda yüksek (  =3,63), devam bağlılık boyutunda düĢük (  =2,57), normatif 

bağlılık boyutunda orta (  =2,86) düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

boyutunda ise orta (  =3,10) bulunmuĢtur.  

 

 Öğretmenlerin okullara olan bağlılıklarında duygusal bağlılık düzeyinin yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Öğretmenlerin okulları ile özdeĢleĢme düzeylerinin, okul 

tarafından belirlenen hedeflerin ve amaçların öğretmenler tarafından içselleĢtirme 

düzeylerinin yüksek olması, okulun ve öğrencilerin baĢarılarını olumlu bir Ģekilde 

etkilediği yapılan araĢtırmalarda ortaya konmaktadır. Bu yüzden öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeylerinin yüksek çıkması istenilen bir durumu oluĢturmaktadır.   

 

Zeren (2007), Koca (2009), ErdaĢ (2009) tarafından yapılan çalıĢmalarda da 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin diğer bağlılık düzeylerine göre daha 
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yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Böylece bu araĢtırmada ulaĢılan sonucun diğer 

araĢtırmaların sonuçları ile örtüĢtüğü görülmektedir. 

 

Öğretmenlerin bağlılığını çok boyutlu bağlılık modeliyle açıklamaya çalıĢan 

Çatır (2009), DanıĢ (2009), ve KurĢunoğlu, Bakay ve Tanrıöğen (2010) ise 

öğretmenlerin duygusal bağlılıklarını, devam ve normatif bağlılık düzeylerine göre daha 

yüksek düzeyde bulmuĢlardır. 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığına iliĢkin Topaloğlu (2010), Serin (2011), Buluç 

(2009) ve Ertürk (2014) çalıĢmalarında, öğretmenlerin örgütsel bağlılığını çoğu zaman 

yüksek düzeyde bulmuĢlardır.  

 

Devam bağlılığında çalıĢanın örgütteki devamlılığının sebebi daha iyi koĢullarda 

çalıĢabileceği bir örgütün alternatif olarak bulunmamasına ve bulunduğu örgüte 

yatırımlar da bulunmuĢ olmasına dayanmaktadır. Bu araĢtırmada, öğretmenlerin 

okullarına olan devam bağlılıklarının düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. UlaĢılan 

sonuca göre öğretmenlerin okullarına karĢı oluĢturdukları bağlılıklarında alternatif iĢ 

arayıĢına girme veya herhangi bir parasal kazanç düĢüncesine sahip olamadıkları 

söylenebilir. 

 

Bu çalıĢmada, öğretmenlerin okullarına olan bağlılıkları yüksek düzeyde 

olmamakla birlikte kendilerini “zorunlu” ve “hükümlü” olarak düĢünmektedirler. Ancak 

çalıĢmalarda öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin görüĢleri belirlenirken 

tek boyutlu bir model yerine Allen ve Meyer‟ın üç boyutlu modeli tercih edilmelidir. 

Çünkü çalıĢmalar göstermektedir ki öğretmenler okullarına aynı anda birkaç sebepten 

dolayı bağlılık gösterebilmektedirler. Öğretmenlerin okullara olan örgütsel bağlılık 

düzeyleri yüksek düzeyde çıkmasa da öğrencilerin iyi bir Ģekilde yetiĢtirilebilmesi için 

üzerlerine düĢen görevleri iyi bir Ģekilde yerine getirdikleri söylenebilir.  
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4.3.Üçüncü alt probleme iliĢkin bulgular, yorumlar ve tartıĢma 

 

Bu bölümde araĢtırmanın üçüncü alt problemi olan “Ortaöğretim kurumu 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri arasındaki iliĢki; cinsiyet, medeni durum, yaĢ, mesleki 

kıdem, görev yapılan okul türü değiĢkenlerine göre farklılık göstermekte midir?” 

sorusuna iliĢkin Mann Whıtney U,  Bağımsız T Testi, Kruskal Wallis, Tek Yönlü 

ANOVA bulguları ve yorumları yer almaktadır. 

 

4.3.1. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin öğretmenlerin 

cinsiyet değiĢkenine göre görüĢlerinin incelenmesi 

 

 Cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini 

belirlemek üzere yapılan test sonuçları Tablo 4.3‟te açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.3. Cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerine yönelik yapılan normallik testleri sonuçları 

                        Cinsiyet 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

Farklılıkları 
yönetebilme 

becerisi 

Kadın ,093 191 ,000 ,969 191 ,000 

Erkek ,153 102 ,000 ,936 102 ,000 

*P<0,05 

 

 Tablo 4.3‟teki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım göstermediği 

görülmektedir. Buna göre Mann-Whitney U testi yapılmıĢtır. Tablo 4.4‟de 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit etmek 

amacıyla yapılan Mann-Whitney U sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 4.4. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin cinsiyet değiĢkenine göre Mann Whıtney U tablosu 

Ölçek 
  

DeğiĢken 
N   

Sıra 

Toplamı 
U P 

Bireysel Tutum 

Ve DavranıĢlar 

Kadın 251 150,57 29323,00  

9052,500 

 

,192 
Erkek 162 142,63 13542,00 

Örgütsel Değer 

Ve Normlar 

Kadın 251 151,81 29156,50  

8962,000 

 

,365 
Erkek 162 141,55 13752,50 

Yönetsel 

Uygulamalar Ve 

Politikalar 

Kadın 251 153,45 29662,50 

 
9264,000 

 
,490 

Erkek 162 138,74 13123,50 

Farklılıkların 

Yönetimi (Tüm 

boyutlar) 

Kadın 251 149,50 28554,00  
8854,000 

 
,254 

Erkek 162 142,32 14517,00 
*P<0,05 

 

Tablo 4.4 incelendiğinde öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunup 

bulunmadığını belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen Mann Whıtney u testine göre; 

öğretmenlerin farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel tutum ve davranıĢları alt 

boyutuna yönelik görüĢlerinde (U=9052,500, p>0,05); örgütsel değer ve normlar alt 

boyutuna yönelik görüĢlerinde (U=8962,000, p>0,05); yönetsel uygulamalar ve 

politikalar alt boyutuna yönelik görüĢlerinde (U=9264,00, p>0,05); farklılıkların 

yönetimi toplam puanlarına yönelik görüĢlerinde (U=8854,00; p>0,05) anlamlı bir 

farkın ortaya çıkmadığı görülmektedir. Her iki cinsiyetin de yöneticilerin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin aynı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Hem 

kadın hem de erkek öğretmenler, yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerine yönelik 

benzer düĢünmektedirler. Kadın veya erkek olmaları görüĢlerini etkilememektedir. 

 

Memduhoğlu (2007), kamu liselerinde farklılıkların yönetimini yönetici ve 

öğretmenlerin algılarına göre incelemiĢ ve hem yöneticilerin hem de öğretmenlerin 

algılarında bireysel tutum ve davranıĢlar, örgütsel değer ve normlar ile yönetsel 

uygulamalar ve politikalar boyutlarında cinsiyete göre anlamlı bir farkın olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Çetin ve Bostancı (2011), Çakır (2011) ve Karademir (2012), 
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yaptıkları araĢtırmalar sonucunda cinsiyet değiĢkeni ile farklılıkların yönetimi ilkesi 

arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını saptamıĢlardır. 

 

Balyer ve Gündüz (2010), öğretmenlerin kurumlarındaki farklılıkların 

yönetimine iliĢkin algı düzeyleri yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutunda 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. YanaĢma (2011), kamu 

kurumu çalıĢanlarının farklılıkları yönetebilme anlayıĢına bakıĢ açılarını incelediği 

araĢtırmasında çalıĢanların cinsiyetleri dikkatte alındığında yöneticilerin farklılıkları 

destekleme düzeylerinin etkinlik ve verimliliği etkilediği ve farklılıkların ve farklılıklar 

yönetimi uygulamalarının örgütün iletiĢim ve performansında olumlu etkisi olduğu 

sonucuna varmıĢtır. Memduhoğlu ve Akyürek (2014), okul öncesi eğitim kurumu olan 

anaokullarında çalıĢanların farklılıklarına iliĢkin öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

görüĢlerini belirlemeye çalıĢtıkları araĢtırmalarında, anaokullarındaki farklılıkların 

yönetimine iliĢkin öğretmenlerin görüĢlerinin anlamlı bir Ģekilde farklılık gösterdiğini 

saptamıĢlardır. 

 

 

4.3.2. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık görüĢlerinin cinsiyet 

değiĢkenine göre incelenmesi 

 

 Cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık 

görüĢlerine iliĢkin görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek üzere 

yapılan test sonuçları Tablo 4.5‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.5. Cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık 

görüĢlerine yönelik yapılan normallik testleri sonuçları 

                         Cinsiyet 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

Örgütsel 

bağlılık 

Kadın ,056 191 ,200 ,991 191 ,300 

Erkek ,057 102 ,200 ,992 102 ,807 

*P<0,05 
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Tablo 4.5‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık 

görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım gösterdiği görülmektedir. Buna göre Bağımsız T 

testi yapılmıĢtır. Tablo 4.6‟da öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık 

görüĢlerine iliĢkin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit 

etmek amacıyla yapılan Bağımsız Örneklemler t testi sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.6. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık görüĢlerine iliĢkin cinsiyet 

değiĢkenine göre Bağımsız Örneklemler t Testi tablosu 

Ölçek DeğiĢken N   SS t sd p 

Duygusal 

Bağlılık 

Kadın 251 3,56 ,96  

-1,505 

 

291 

 

,133 
Erkek 162 3,74 ,93 

Devam Bağlılığı 
Kadın 251 2,53 ,97  

-1,000 

 

291 

 

,318 
Erkek 162 2,65 1,08 

Normatif Bağlılık 
Kadın 251 2,79 1,08  

-1,387 

 

291 

 

,167 
Erkek 162 2,98 1,14 

Örgütsel Bağlılık 

(Tüm boyutlar) 

Kadın 251 3,05 ,79  

-1,671 

 

291 

 

,096 
Erkek 162 3,21 ,80 

*P<0,05 

 

Tablo 4.6 incelendiğinde öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık 

görüĢlerine iliĢkin cinsiyet değiĢkenine göre t- testi sonuçları incelendiğinde, 

öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılığa yönelik  görüĢlerinde [ t (291) = -

1,505, p>0,05]; devam bağlılığına yönelik görüĢlerinde [ t (291) = -1,000, p>0,05]; 

normatif bağlılıklarına yönelik görüĢlerinde [ t (291) = -1,387, p>0,05]; örgütsel 

bağlılıklarına yönelik görüĢlerinde [ t (291) =-1,671, p>0,05 ] anlamlı bir fark ortaya 

çıkmamaktadır. Bu veriler sonucunda öğretmenlerin kurumlarına iliĢkin duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılıkları ve örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri 

cinsiyet değiĢkenine göre değiĢiklik göstermediği söylenebilir. Her iki cinsiyetinde 

örgütlerine iliĢkin görüĢlerinin aynı düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Bir baĢka ifadeyle, 

kadın ve erkek öğretmenlerin farklı örgütsel bağlılık boyutlarında benzer düĢüncelere 

sahip oldukları söylenebilir. 
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Yapılan araĢtırmalar sonucunda kadınların mı yoksa erkeklerin mi daha fazla 

örgütlerine bağlılık gösterdikleri konusunda farklı bulgulara sahip çalıĢmalar 

bulunmaktadır. Tiryaki (2005) yılında yapmıĢ olduğu örgüt kültürünün örgütsel bağlılık 

üzerine etkileri çalıĢmasının sonucunda kadınların içerisinde bulundukları örgütlerine 

daha fazla bağlılık gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Gökmen (1996) yılında yapmıĢ 

olduğu çalıĢma sonucunda ise erkeklerin kadınlara göre daha fazla örgütlerine bağlılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 

Yavuz, Koç ve Topaloğlu (2008), öğretmenlerin örgütsel bağlılığının bazı temel 

faktörler açısından analizi çalıĢmaları sonucunda örgütsel bağlılığın cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediğini saptamıĢlardır. Karaca (2009), 

ilköğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları ile cinsiyet 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark bulmazken, kadın öğretmenlerin devam bağlılığı alt 

boyutuna ait algılarının erkek öğretmenlerin algılarına göre daha yüksek düzey olduğu 

bulgularına ulaĢmıĢtır. Türkoğlu (2011), “ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi ve Bir 

Uygulama” adlı çalıĢmasında örgütsel bağlılık algısının cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Akgül (2012) ilköğretim öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılıkları üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmasında devam bağlılığı ve normatif 

bağlılıkta cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermezken duygusal bağlılığın anlamlı 

bir farklılık gösterdiği sonucuna varmıĢtır. Kemalettin (2012) liderlik tarzları ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin incelenmesine yönelik bir alan araĢtırması 

çalıĢmasında duygusal bağlılık düzeylerinde istatistiksel bakımdan anlamlı farklılık elde 

etmiĢken, normatif bağlılık, devam bağlılığı ve örgütsel bağlılık açısından kadın 

çalıĢanlar ile erkek çalıĢanlar arasında anlamlı farklılıklar tespit edememiĢtir. Yapılan 

bu çalıĢmalardan farklı sonuçlar elde edilmesi farklı örneklem gruplarıyla çalıĢılması, 

örneklem gruplarının farklı büyüklüklerde olması ya da çalıĢmaların farklı düzeylerdeki 

eğitim kurumlarıyla çalıĢmıĢ olmasından kaynaklanabilir.   
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4.3.3. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin öğretmenlerin 

medeni durum değiĢkenine göre görüĢlerinin incelenmesi 

 

 Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini 

belirlemek üzere yapılan normallik test sonuçları Tablo 4.7‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.7. Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerine yönelik yapılan normallik 

testleri sonuçları 

                    Medeni          

durum 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Farklılıkları 
yönetebilme 

becerisi 

Evli ,105 147 ,000 ,955 147 ,000 

Bekar ,091 146 ,005 ,960 146 ,000 

*P<0,05 

 

Tablo 4.7‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım 

göstermediği görülmektedir. Buna göre Mann-Whitney U testi yapılmıĢtır. Tablo 4.8‟de 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit 

etmek amacıyla yapılan Mann-Whitney U sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.8. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre Mann Whıtney U tablosu 

Ölçek DeğiĢken N   
Sıra 

Toplamı 
U P 

Bireysel Tutum 

Ve DavranıĢlar 

Evli 207 145,85 24512,00  

9895,000 

 

,514 
Bekar 206 149,35 22751,00 

Örgütsel Değer 

Ve Normlar 

Evli 207 148,56 22711,50  

11538,000 

 

,203 
Bekar 206 151,12 20708,50 
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Yönetsel 
Uygulamalar Ve 

Politikalar 

Evli 207 146,32 21508,50  
10630,500 

 
,890 

     Bekar 206 147,69 21562,50 

 

Farklılıkların 

Yönetimi (Tüm 
boyutlar) 

 

Evli 

 

207 

 

142,51 

 

20407,00  

9984,000 

 

,714  

Bekar 

 

206 

 

141,82 

 

22463,00 
*P<0,05 

 

Tablo 4.8 incelendiğinde öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen Mann Whıtney 

U testine göre; öğretmenlerin farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel tutum ve 

davranıĢları (U=9895,000, p>0,05); örgütsel değer ve normlar (U=11538,000, p>0,05); 

yönetsel uygulamalar ve politikalar (U=10630,500, p>0,05); farklılıkların yönetimi 

toplam puanlarına yönelik görüĢlerinde (U=9984,000; p>0,05) anlamlı bir farkın ortaya 

çıkmadığı görülmektedir. Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin, farklılıkların 

yönetimine yönelik görüĢlerinin benzer olduğu görülmüĢtür. Farklılıkların yönetimi 

yaklaĢımına iliĢkin görüĢlerini evli veya bekar olmaları etkilememektedir. 

 

Çakır (2011), Çako (2012), KurtulmuĢ (2014), Tatlı (2014), Yetkin (2016), 

yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda benzer sonuçlara ulaĢmıĢlar medeni durumun 

farklılıkların yönetimini etkilemediğini belirtmiĢlerdir. Yapılan bu araĢtırmada medeni 

durum değiĢkenine göre öğretmenlerin, farklılıkların yönetimine yönelik algıları 

yukarıda bahsi geçen araĢtırma sonuçları ile paralellik göstermektedir. 

 

Bostancı ve Çetin‟in (2009) ilköğretim okullarında yapmıĢ oldukları 

araĢtırmaları sonucunda öğretmenlerin, okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme 

becerilerine yönelik algıları ile medeni durum değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

saptamıĢlardır. Aynı zamanda yöneticilerin yönetmeye yönelik becerilerini bekar 

öğretmenler üzerinde daha fazla sergiledikleri sonucuna da ulaĢmıĢlardır. Candan, 

Çakıcı, Gül ve Ġnce (2015) örgütlerde sınırlandırıcı ya da sürükleyici güç olarak 

farklılıkların yönetimi çalıĢmasında medeni durum değiĢkeni ile farklılıkların yönetimi 

algı düzeyinde sadece örgütsel değer ve normlar alt boyutunda anlamlı bir farklılık elde 
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ederken diğer alt boyutlarda ve ölçeğin genel toplamında anlamlı bir farklılık elde 

edememiĢlerdir.  

 

 

4.3.4. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin 

medeni durum değiĢkenine göre incelenmesi 

 

 Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılık görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan 

test sonuçları Tablo 4.9‟da açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.3. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin 

medeni durum değiĢkenine yönelik yapılan normallik testleri sonuçları 

                    Medeni 

durum 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Örgütsel 
bağlılık 

Evli ,056 147 ,200 ,095 147 ,899 

Bekar ,073 146 ,057 ,988 146 ,215 

*P<0,05 

 

Tablo 4.9‟daki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım gösterdiği görülmektedir. 

Buna göre Bağımsız t testi yapılmıĢtır. Tablo 4.10‟da öğretmenlerin kurumlarına olan 

örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre anlamlı fark 

gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla yapılan Bağımsız Örneklemler t testi 

sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.4. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin 

medeni durum değiĢkenine göre Bağımsız Örneklemler t Testi tablosu 

Ölçek DeğiĢken N   SS t sd P 

Duygusal 

Bağlılık 

Evli 207 3,78 ,91  

2,824 

 

291 

 

,005* 
Bekar 206 3,47 ,98 
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Devam 

Bağlılığı 

Evli 207 2,52 1,00  

-,853 

 

291 

 

,394 
Bekar 206 2,62 1,01 

Normatif 
Bağlılık 

Evli 207 2,78 1,10  
-1,207 

 
291 

 
,228 

Bekar 206 2,94 1,10 

Örgütsel 

Bağlılık (Tüm 
boyutlar) 

Evli 207 3,14 ,75  

,710 

 

291 

 

,478 
Bekar 206 3,07 ,83 

P<0,05 

 

Tablo 4.10‟da öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin 

görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre t-testi sonuçları incelendiğinde, 

öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılıklarında [ t (291) = 2,824, p<0,05] 

anlamlı bir fark ortaya çıkarken; devam bağlılıklarında [ t (291) = -0,853, p>0,05]; 

normatif bağlılıklarında [ t (291) = -1,207, p>0,05]; örgütsel bağlılıklarında [ t (291) 

=0,710, p>0,05 ] anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır. Bu veriler sonucunda duygusal 

bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlerinde evli öğretmenlerin ortalamaları (  = 3,78), 

bekar öğretmenlerin ortalamalarına (  =3,47) göre daha yüksek çıkmaktadır. Ölçeğe 

iliĢkin ortalama puanlara bakıldığında evli öğretmenlerin okullarına olan duygusal 

bağlılık düzeylerinin bekar öğretmenlere göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Duygusal bağlılık boyutunda, evli öğretmenlerin görüĢlerinin daha yüksek çıkmasının 

bakmakla yükümlü oldukları aile bireylerinin bulunması ve bu yüzden sorumluluk 

hissinin yüksek olması, ailelerinin geleceğini güvence altına almak istemelerinden 

kaynaklandığı söylenebilir. Bekar öğretmenlerin ise daha rahat bir Ģekilde iĢ alternatifi 

arayıĢına girebilmelerinden dolayı duygusal bağlılıklarının evli öğretmenlere göre daha 

düĢük olduğu düĢünülebilir. Öğretmenlerin, normatif, devam ve örgütsel bağlılık 

ölçeğinin geneline iliĢkin ortalama puanlara bakıldığında, evli ve bekar öğretmenlerin 

bağlılık düzeylerinin birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. Duygusal bağlılık alt 

boyutu dıĢında diğer alt boyutlarda ve ölçeğin genelinde öğretmenlerin evli veya bekar 

olmaları örgütsel bağlılık görüĢlerini etkilememektedir.  

  

 Sarıkaya‟nın (2011) yapmıĢ olduğu çalıĢmada evli öğretmenlerin duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve örgütsel bağlılık düzeylerinin bekar öğretmenlere göre daha 

yüksek düzeyde çıktığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bozkurt ve Yurt (2013) akademik 
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personellerle yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında, medeni durum değiĢkenine göre evlilerle 

bekârlar açısından devam bağlılığı ve normatif bağlılık anlamlı bir farklılık 

göstermezken, duygusal bağlılık boyutunda evli olanların bekar olanlara oranla 

algılarının daha yüksek düzeyde olduğunu saptamıĢlardır. Karapostal (2014), “Okul 

Müdürlerinin Liderlik Biçimleri Ġle Lise Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık 

DavranıĢlarının Ġncelenmesi” çalıĢmasında medeni durum değiĢkenine göre örgütsel 

bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutu hariç diğer boyutlarında anlamlı bir fark 

bulamamıĢken, evli öğretmenlerin duygusal bağlılık puanlarını bekar öğretmenlerin 

duygusal bağlılık puanlarına göre daha yüksek bulmuĢtur.  Yapılan bu çalıĢmada 

medeni durum değiĢkeni ile öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarının bulgularıyla 

yukarıda bahsi geçen araĢtırmaların bulguları benzerlik göstermektedir. 

 

Deniz (2013), “Okullarda Güç Mesafesi ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki” 

çalıĢması sonucunda öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ve 

alt boyutlarında anlamlı bir farklılık saptamamıĢtır. Çakır (2007), Budak (2009), 

Nartgün ve Menep (2010), Akgül (2012), Cevahiroğlu (2012), Kaygısız (2012), Çelik 

(2013), Kılıç (2014), Kaya (2015) ve Kırsoy (2015) araĢtırmalarında benzer sonuçlara 

ulaĢmıĢ, medeni durumun örgütsel bağlılığı etkilemediğini belirtmiĢlerdir. Yapılan 

çalıĢmalar ulaĢılan sonucun çıkma sebebini ise günümüzde iĢ bulma imkanının kısıtlı 

olması, hem evli hem de bekar çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusu yaĢamaları 

kurumlarına aynı düzeyde örgütsel bağlılık gösterdiğini söylemektedirler. Bu durum da 

gerek evli öğretmenlerin gerekse bekar öğretmenlerin okulun belirlemiĢ olduğu 

hedeflere ulaĢmayı aynı düzeyde benimsediklerini göstermektedir.  

 

Köse (2008) evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre örgütsel bağlılıklarının daha 

yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Sonuç olarak evli olan öğretmenlerin 

bakmakla yükümlü olduğu kiĢiler olduğu için sorumluluk hissinin yüksek olduğunu ve 

ailelerinin geleceğini güvence altına almak istemelerinden kaynaklı olduğu 

söylenmektedir. Bekar çalıĢanların ise alternatif iĢ olanakları değerlendirmede daha 

atılgan oldukları görülmektedir. Benzer Ģekilde Çok (2014), “Okul Müdürlerinin 

Hizmetkâr Liderlik DavranıĢlarının Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarına Etkisi” 

çalıĢmasında örgütsel bağlılığın öğretmenlerin medeni durumları değiĢkenine göre 
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anlamlı bir farklılık ifade ettiği sonucuna varmıĢtır. Evli öğretmenlerin bekâr 

öğretmenlere göre daha fazla örgütsel bağlılığa sahip olduğu saptanmıĢtır. 

 

 

4.3.5. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin yaĢ değiĢkenine göre incelenmesi 

  

YaĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini 

belirlemek üzere yapılan test sonuçları Tablo 4.11‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.5. YaĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerine yönelik yapılan normallik testleri sonuçları 

                      YaĢ 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Farklılıkları 

yönetebilme 
becerisi 

20-30 yaĢ ,109 133 ,001 ,962 133 ,001 

31- 40 yaĢ ,127 108 ,000 ,960 108 ,003 

41 ve üzeri ,146 52 ,007 ,948 52 ,025 

*P<0,05 

 

Tablo 4.11‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, yaĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım göstermediği 

görülmektedir. Buna göre Kruskal Wallis testi yapılmıĢtır. Tablo 4.12‟de öğretmenlerin 

okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.6. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin görüĢlerinin yaĢ değiĢkenine göre Kruskal Wallis  tablosu 

Ölçek YaĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p 

Bireysel Tutum 

Ve DavranıĢlar 

20-30 yaĢ 173 148,49 
2 ,623 ,718 

31-40 yaĢ 148 151,14 
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41ve üzeri 92 140,89 

Örgütsel Değer 
Ve Normlar 

20-30 yaĢ 173 145,12 

2 ,414 ,312 31-40 yaĢ 148 148,69 

41ve üzeri 92 136,56 

Yönetsel 

Uygulamalar Ve 
Politikalar 

20-30 yaĢ 173 147,82 

2 ,738 ,691 31-40 yaĢ 148 150,25 

41ve üzeri 92 138,16 

Farklılıkların 
Yönetimi 

(Tüm boyutlar) 

20-30 yaĢ 173 150,36 

2 ,810 ,810 31-40 yaĢ 148 152,23 

41ve üzeri 92 139,87 
*P<0,05 

 

Tablo 4.12‟i incelendiğinde öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin bireysel tutum ve davranıĢlar alt boyutu, 

örgütsel değer ve normlar alt boyutu, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ve 

farklılıkların yönetimi görüĢleri ile yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır (p > 0,05). Bu bulgulardan hareketle öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢleri ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı 

bir fark olmadığı görülmüĢtür. BaĢka bir deyiĢle farklı yaĢlardaki öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢleri birbiriyle 

benzerdir. Sonuçlara sıra ortalamaları açısından bakıldığında genel olarak farklılıkların 

yönetimi ve alt boyutlarında 31-40 yaĢ arası öğretmenlerin sıra ortalamaları çok az 

miktarda da olsa yüksek olduğu görülmektedir. Sıra ortalamasının yüksek olması 

puanların da yüksek olması anlamına gelmektedir. Yani 31-40 yaĢ arası öğretmenlerin 

okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢleri daha yüksek 

çıkmıĢtır 

 

Memduhoğlu‟nun (2007) çalıĢmasında yaĢ ile farklılıkların yönetimine yönelik 

algı arasında anlamlı bir farklılığın olmadığı bulgusuna ulaĢmıĢtır. Benzer Ģekilde Öncer 

(2004), Aksu (2008), Balyer ve Gündüz (2010), Çakır (2011), Ekinci (2014) ve Tatlı 

(2014) tarafından yapılan çalıĢmalarda da benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır. YanaĢma 

(2011) tarafından yapılan bir baĢka çalıĢmada ise çalıĢanların yaĢ gruplarına dikkat 

edildiğinde yöneticilerin farklılıkları destekleme düzeylerinin çalıĢanların etkinlik, 

verimlilik düzeylerini hiçbir Ģekilde etkilemediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Yapılan bu 

araĢtırmada yaĢ değiĢkeni için elde edilen bulgular ile yukarıda bahsi geçen araĢtırma 

sonuçlarında elde edilen bulgular birbiriyle örtüĢmektedir. 
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Tüz ve GümüĢ (2010) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarının sonucunda, çalıĢmaya 

katılanların farklılıkları yönetme ve alt boyutları ile yaĢ değiĢkeni algılarında anlamlı bir 

fark elde etmiĢlerdir. Karademir vd. (2012), Yılmaz (2013), Balay, Kaya ve Geçdoğan-

Yılmaz (2014), Kılıçlar-ġahin (2015) yaptıkları çalıĢmalarda benzer sonuçlara 

ulaĢmıĢlardır.  

 

Candan, Çakıcı, Gül ve Ġnce (2015) yaptıkları benzer bir çalıĢmalarında yaĢ 

değiĢkeninin bireysel tutum ve davranıĢlar ile örgütsel değerler ve normlar alt 

boyutlarında anlamlı bir farklılık bulmazken, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt 

boyutu ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulmuĢlardır.  

 

 

4.3.6. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık görüĢlerinin yaĢ değiĢkenine göre incelenmesi 

 

 YaĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına 

iliĢkin görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan 

test sonuçları Tablo 4.13‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.7. YaĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına 

iliĢkin görüĢlerine yönelik yapılan normallik testleri sonuçları 

                 YaĢ 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 
Örgütsel 

bağlılık 

20-30 yaĢ ,065 133 ,200 ,986 133 ,171 

31-40 yaĢ ,068 108 ,200 ,984 108 ,239 

40 ve üzeri ,101 52 ,200 ,971 52 ,222 
*P<0,05 

 

Tablo 4.13‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, yaĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına 

iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım gösterdiği görülmektedir. Buna göre Tek 

Yönlü ANOVA yapılmıĢtır. Tablo 4.14‟de öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip 
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göstermediğini tespit etmek amacıyla yapılan Tek Yönlü ANOVA testi sonuçları 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.8. Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin 

yaĢ değiĢkenine göre Tek Yönlü ANOVA tablosu 

Ölçek 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplam 
sd 

Ortalama 

Kare 
F p 

Duygusal 
bağlılık 

Gruplar arası 1,507 2 ,211 ,330 ,719 

Gruplar içi 266,848 290 ,640   

Toplam 268,354 292    

Devam 
bağlılığı 

Gruplar arası ,423 2 753 ,819 ,442 

Gruplar içi 298,340 290 ,920   

Toplam 298,763 292    

Normatif 

bağlılık 

Gruplar arası ,091 2 ,212 ,206 ,814 
Gruplar içi 357,834 290 1,029   

Toplam 357,925 292    

Örgütsel 
bağlılık (Tüm 

boyutlar) 

Gruplar arası ,422 2 ,046 ,037 ,964 
Gruplar içi 185,488 290 1,234   

Toplam 185,909 292    
*P<0,05 

 

Tablo 4.14‟de öğretmenlerin örgütsel bağlılığa yönelik görüĢlerinin yaĢ 

değiĢkenine göre tek yönlü Anova tablosu incelendiğinde, öğretmenlerin kurumlarına 

olan duygusal bağlılıklarında ( F= 0,330; p > 0,05); devam bağlılıklarında ( F= 0,819; p 

> 0,05); normatif bağlılıklarında ( F= 0,206; p > 0,05) ve örgütsel bağlılıklarında ( F= 

0,037; p > 0,05) anlamlı bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır. Anlamlı bir farklılık 

çakmamasının sebebini, günümüzde nitelikli çalıĢan sayısının fazla olması ancak yeterli 

iĢ imkanının bulunamaması tüm yaĢ grubu çalıĢanlarının bulundukları kurumlarına 

örgütsel bağlılıklarını oluĢturmaktadır. ĠĢ imkanlarının kısıtlı olması hem genç hem de 

yaĢlı çalıĢanların örgütlerini aynı düzeylerde benimsemelerini sağlamaktadır.  

 

Çakır (2007) ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri ve okul kültürü algıları arasındaki iliĢkinin incelenmesi adlı çalıĢmasında 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve alt boyutları olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı, 

normatif bağlılık algıları ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulamamıĢtır. 

Çetin (2006), Uğurlu (2009), Karaca (2009), Akgül (2012), Cevahiroğlu (2012), Çelik 

(2013),  Kılıçarslan (2013), Kılıç (2014) ve Kırsoy (2015) tarafın yapılan çalıĢmalarda 

da öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 
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bulamamıĢlardır. Farklılık çıkmamasının sebebi olarak da,  günümüzde nitelikli çalıĢan 

sayısının fazla olması ancak yeterli iĢ imkanının bulunamaması tüm yaĢ grubu 

çalıĢanlarının, bulundukları kurumlara örgütsel bağlılıklarını arttırmaktadır. ĠĢ 

imkanlarının kısıtlı olması hem genç hem de yaĢlı çalıĢanların örgütlerini aynı 

düzeylerde benimsemelerini sağlamaktadır. Stevens, Beyer ve Trice (1978), Morris ve 

Sherman (1981), Hartman ve Bambacas (2000) ve GümüĢ, Hamarat ve Erdem (2003) 

yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda benzer sonuçlara ulaĢmıĢ, örgütsel bağlılık algısı ile yaĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır. Ayrıca Boylu, Pelit ve Güçer‟in 

(2007) akademisyenlerin örgütsel bağlılık algıları üzerine yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarında, akademisyenlerin örgütsel bağlılıkları ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı 

bir fark bulamamıĢlardır. Yapılan bu araĢtırmada yaĢ değiĢkenine göre elde edilen 

bulgularla yukarıda bahsi geçen araĢtırmaların bulguları paralellik göstermektedir. 

 

Koç, Topaloğlu ve Yavuz (2008) öğretmenlerin örgütsel bağlılığının bazı temel 

faktörler açısından analizi çalıĢmasında öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık algıları ile yaĢ değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farklılık bulmuĢlardır. Benzer Ģekilde Yalçın (2009), Kaygısız 

(2012), Çok (2014),  Karapostal (2014), Sünkür (2014) ve ġirin (2014) yapmıĢ oldukları 

çalıĢmalarda örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. Bu 

sonuçlara ulaĢmalarını Ģu Ģekilde yorumlamaktadırlar; çalıĢanların yaĢlarının 

ilerlemesiyle birlikte ailelerine karĢı ev geçindirme, çocuklarını yetiĢtirme gibi 

sorumlulukları daha fazla artmakta ve alternatif iĢ olanakları azalmaktadır. Bu yüzden 

ileri yaĢ grubu çalıĢanların çalıĢtıkları kurumları bırakma olasılıkları genç yaĢ grubu 

çalıĢanlara göre daha az görülmektedir. Aynı zamanda genç yaĢ grubu çalıĢanların 

kurum dıĢı sosyal iliĢkilerinin daha fazla olması çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını 

azaltmakta, çalıĢanların kurumlarını benimsemelerini engellemektedir. Bu yüzden 

özellikle orta yaĢ ve üzeri çalıĢanların, diğer çalıĢanlara göre örgütsel bağlılıklarının 

daha yüksek olduğu görülmüĢ ve yaĢ arttıkça bağlılığında arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Canpolat (2011), “Öğretmen Kariyer Basamakları Uygulaması Ġle Öğretmen 

Motivasyonu ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler” adlı çalıĢmasında öğretmenlerin 

yaĢ değiĢkenine göre duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve örgütsel bağlılığa yönelik 
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algılarında anlamlı fark varken, normatif bağlılığa yönelik algılarında anlamlı bir fark 

yoktur sonucuna ulaĢmıĢtır. Ertürk (2014) öğretmenlerin iĢ motivasyonları ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢki adlı çalıĢmasında öğretmenlerin duygusal bağlılık, normatif 

bağlılık ve örgütsel bağlılığa yönelik algılarında anlamlı bir fark elde ederken, devam 

bağlılığına yönelik algılarında ise anlamlı bir fark elde edememiĢtir.  

 

 

4.3.7. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin öğretmen 

görüĢlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre incelenmesi 

  

Mesleki kıdem değiĢkenine göre okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme 

becerilerine iliĢkin öğretmen görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini 

belirlemek üzere yapılan test sonuçları Tablo 4.15‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.9.  Mesleki kıdem değiĢkenine göre okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin öğretmen görüĢlerine yönelik yapılan normallik testleri 

sonuçları 

                 Mesleki                    

kıdem 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

 

 
Farklılıkları 

yönetebilme 

becerisi 

1-5 yıl ,122 138 ,000 ,959 138 ,000 

6-10 yıl ,117 70 ,018 ,958 70 ,020 

11-15 yıl ,094 32 ,200 ,948 32 ,130 

16-20 yıl ,088 27 ,200 ,979 27 ,832 

21-25 yıl ,149 15 ,200 ,949 15 ,509 

26 ve üzeri ,246 11 ,062 ,841 11 ,032 
*P<0,05 

 

Tablo 4.15‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım 

göstermediği görülmektedir. Buna göre Kruskal Wallis testi yapılmıĢtır. Tablo 4.16‟da 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit 

etmek amacıyla yapılan Kruskal Wallis sonuçları gösterilmektedir. 
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Tablo 4.10. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin öğretmen 

görüĢlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre Kruskal Wallis  tablosu 

Ölçek YaĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p 

 
Bireysel Tutum 

ve DavranıĢlar 

1-5 yıl 158 150,21 

5 5,123 ,321 

6-10 yıl 90 152,12 

11-15 yıl 52 161,23 

16-20 yıl 47 116,75 
21-25 yıl 35 147,52 

26ve üzeri 31 189,87 

 

Örgütsel Değer 

ve Normlar 

 

1-5 yıl 

 

158 

 

145,47 

5 4,928 ,167 

6-10 yıl 90 150,64 

11-15 yıl 52 155,03 

16-20 yıl 47 115,12 
21-25 yıl 35 132,74 

26ve üzeri 31 190,98 

 

Yönetsel 
Uygulamalar ve 

Politikalar 

 
1-5 yıl 

 
158 

 
147,48 

5 6,742 ,241 

6-10 yıl 90 148,06 

11-15 yıl 52 157,95 

16-20 yıl 47 117,56 
21-25 yıl 35 136,53 

26ve üzeri 31 188,91 

 

Farklılıkların 
Yönetimi 

(Tüm boyutlar) 

 
1-5 yıl 

 
158 

 
149,63 

5 7,627 ,354 

6-10 yıl 90 151,56 

11-15 yıl 52 159,61 

16-20 yıl 47 118,61 

21-25 yıl 35 145,45 

26ve üzeri 31 195,23 
*P<0,05 

 

Tablo 4.16 incelediğinde öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin bireysel tutum ve davranıĢlar alt boyutu, 

örgütsel değer ve normlar alt boyutu, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutu ve 

farklılıkların yönetimi görüĢleri ile mesleki kıdem değiĢkeni açısından anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır (p > 0,05). Bu bulgulardan hareketle öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢleri ile mesleki kıdem değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farkın olmadığı söylenebilir. BaĢka bir deyiĢle farklı mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin görüĢleri birbiriyle benzerdir. Bu durum öğretmenlerin mesleki kıdemleri ne 

olursa olsun farklılıkların yönetimi görüĢlerini etkilemediğini göstermektedir. Sonuçlara 

sıra ortalamaları açısından bakıldığında 26 yılın üzerinde mesleki kıdeme sahip olan 
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öğretmenler en olumlu görüĢ bildiren grup iken, 16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

olan öğretmenler ise sıra ortalamaları açısından bakıldığında en olumsuz görüĢ bildiren 

grup olmuĢtur. Ancak gruplar arasındaki bu göreceli fark, istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. 

 

Yapılan bu araĢtırmada elde edilen sonuçlar ile daha önce alanda yapılmıĢ olan 

bazı araĢtırma sonuçları paralellik göstermektedir. Bostancı ve Çetin (2011), Çakır 

(2011), Çako (2012), ġahin (2015) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda benzer sonuçlara 

ulaĢmıĢ anlamlı bir fark elde edememiĢlerdir. Ayyürek ve Memduhoğlu (2012) 

öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin görüĢlerine göre anaokullarında farklılıkların 

yönetimi çalıĢmalarında öğretmenlerin mesleki kıdemleri ile farklılıkların yönetimi 

algıları arasında anlamlı bir farklılaĢma bulamamıĢlardır. Karademir, Çoban, 

Devecioğlu, Karakaya ve Yücel (2012)  Güzel Sanatlar ve Spor Liselerinde çalıĢan 

yöneticiler ve öğretmenlerle çalıĢma yapmıĢlar ve mesleki kıdem değiĢkeni ile 

farklılıkların yönetimi algısı görüĢünde anlamlı bir farklılık elde edememiĢler. 

 

Balyer ve Gündüz (2010) yönetici ve öğretmenlerin okullarında farklılıkların 

yönetimine iliĢkin algılarının incelenmesi adlı çalıĢmalarının sonucunda farklılıklar 

yönetimi ölçeğinin genelinde ve yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutunda 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık sonucuna ulaĢamazlarken, ölçeğin 

bireysel tutumlar ve davranıĢlar ile örgütsel değerler ve normlar alt boyutlarında anlamlı 

farklılığa ulamıĢlardır. Ekinci (2014) yönetici ve öğretmenlerin ilk ve ortaokullarda 

farklılıkların yönetimi konusundaki görüĢlerinin değerlendirmesi araĢtırmasında 

örgütsel değer ve normlar ile yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutları ile 

farklılıklar yönetimi ölçeği toplamında öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni ile 

algılarında anlamlı bir farklılık bulmazken, bireysel tutum ve davranıĢlar alt boyutunda 

anlamlı bir farklılık bulmuĢtur. 
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4.3.8. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık görüĢlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

incelenmesi 

 

 Mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılık görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan 

test sonuçları Tablo 4.17‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.11.Öğretmenlerin örgütsel bağlılık görüĢlerine yönelik mesleki kıdem 

değiĢkenine göre yapılan normallik testleri sonuçları 

                 Mesleki                         

kıdem 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

 

 

Örgütsel 
bağlılık 

1-5 yıl ,074 138 ,064 ,983 138 ,078 

6-10 yıl ,099 70 ,086 ,986 70 ,602 

11-15 yıl ,097 32 ,200 ,963 32 ,339 

16-20 yıl ,151 27 ,119 ,952 27 ,243 

21-25 yıl ,118 15 ,200 ,974 15 ,908 
26 ve 

üzeri 
,182 11 ,200 ,934 11 ,450 

*P<0,05 

 

Tablo 4.17‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılık görüĢlerine iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım gösterdiği 

görülmektedir. Buna göre Tek Yönlü ANOVA yapılmıĢtır. Tablo 4.18‟de öğretmenlerin 

kurumlarına olan örgütsel bağlılık görüĢlerine iliĢkin algılarının mesleki kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla yapılan 

Tek Yönlü ANOVA testi sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.12. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin mesleki kıdem 

değiĢkenine göre Tek Yönlü ANOVA tablosu 

Ölçek 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Ortalama 

Kare 
F p 

Duygusal 

bağlılık 

Gruplar arası 3,608 5 ,722 ,782 ,563 

Gruplar içi 264,746 287 ,922   
Toplam 268,354 292    

Devam 
bağlılığı 

 

Gruplar arası 

 

8,847 

 

5 

 

1,769 

 

1,752 

 

,123 
Gruplar içi 289,916 287 1,010   

Toplam 298,763 292    
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Normatif 

bağlılık 

 
Gruplar arası 

 
10,567 

 
5 

 
2,113 

 
1,746 

 
,124 

Gruplar içi 347,357 287 1,210   

Toplam 357,925 292    

Örgütsel 
bağlılık (Tüm 

boyutlar) 

 

Gruplar arası 

 

5,136 

 

5 

 

1,027 
1,631 ,152 

Gruplar içi 180,774 287 ,630   
Toplam 185,909 292    

*P<0,05 

 

Tablo 4.18‟de öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin mesleki 

kıdem değiĢkenine göre tek yönlü Anova tablosu incelendiğinde, öğretmenlerin 

kurumlarına olan duygusal bağlılık görüĢleri ( F= 0,782; p > 0,05); devam bağlılığı 

görüĢleri ( F= 1,752; p > 0,05); normatif bağlılık görüĢleri ( F= 1,746; p > 0,05) ve 

örgütsel bağlılığa yönelik görüĢlerinde ( F= 1,631; p > 0,05) anlamlı bir farklılık ortaya 

çıkmamıĢtır. Elde edilen bulgular sonucunda öğretmenlerin mesleki kıdem sürelerinin 

örgütsel bağlılık görüĢlerine bir etkisinin olmadığı söylenebilir. BaĢka bir deyiĢle farklı 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri aynı seviyededir. 

 

 Çetin (2006), Cevahiroğlu (2012), Çelik (2013), Kılınçarslan (2013), Kılıç 

(2014), Yalçın (2014) ve Kırsoy (2015)  yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında örgütsel 

bağlılık ile mesleki kıdem arasında anlamlı farklılığın olmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Çakır (2007), ErdaĢ (2009), Uğurlu (2009) ve Kılıçoğlu (2010), ilköğretim okullarında 

çalıĢan öğretmenler üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık algıları ile mesleki kıdemleri arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır. Yüce 

(2010) ilköğretim okulu müdürlerinin öğretim liderliği davranıĢları ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmasında benzer sonuca ulaĢmıĢtır. 

Benzer sonucu olan bir baĢka çalıĢmada ErdoğmuĢ‟un (2006) resmi ve özel okullarda 

çalıĢan yöneticilerin kiĢisel özellikleri ve örgütsel bağlılıkları üzerine yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada yöneticilerin mesleki kıdemleri ile örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri arasında 

anlamlı bir fark bulamamıĢtır. 

 

Erdoğruca (2011) araĢtırmasında, katılımcıların örgütsel bağlılık ile mesleki 

kıdemleri arasında anlamlı bir farklılık bulmazken, örgütsel bağlılık ve alt boyutlarına 

ait puan ortalamalarının çalıĢma süresi değiĢkenine göre analizinin (Anova) sonucunda 

grup ortalamaları arasındaki farklarda istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulmuĢtur. 
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Cerit (2005), Sezer (2005), Özkaya, Kocakoç ve Karaca (2006), Mahmutoğlu 

(2007), Yavuz Koç ve Topaloğlu (2008), araĢtırmalarında öğretmenlerin örgüt 

bağlılığına iliĢkin görüĢleri ve mesleki kıdemleri arasında anlamlı farklılık bulmuĢlardır. 

Bulunan bu anlamlı farkın sebebi olarak da, öğretmenlerin bulundukları kurumlarda 

çalıĢma süreleri arttıkça kuruma olan yatırımları da artmakta, yeni baĢlayan 

öğretmenlerin kuruma olan katkıları az olduğundan dolayı örgütsel bağlılık algıları da 

düĢük düzeyde olmakta Ģeklinde açıklamaktadırlar. Benzer Ģekilde,  Ağca ve Ertan 

(2008), Aksu ve Balcı (2009), Çok (2014), Karapostal (2014), Sünkür (2014) ve ġirin 

(2014) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algılarında 

kıdeme göre anlamlı farklılıklar bulmuĢlar ve öğretmenlerin mesleki kıdemleri arttıkça 

kurumlarına olan örgütsel bağlılıklarının arttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Çetin (2009), Nartgün ve Menep‟e (2010) göre öğretmenlerin duygusal bağlılığı 

mesleki kıdeme göre farklılaĢırken, devam bağlılığı ve normatif bağlılığı mesleki 

kıdeme göre farklılaĢmamaktadır. Sarıkaya (2011) çalıĢmasında örgütsel bağlılık ve alt 

boyutları olan duygusal ve devam bağlılığında anlamlı bir farklılık bulurken, normatif 

bağlılıkta anlamlı bir farklılık bulamamıĢtır. Deniz‟in (2013) yaptığı çalıĢmada 

öğretmenlerin duygusal ve normatif bağlılıkları kıdeme göre farklılaĢırken, devam 

bağlılığı mesleki kıdeme göre farklılaĢmamaktadır. Akgül‟ün (2012) yaptığı çalıĢmada 

ise ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılığın sadece normatif bağlılık alt 

boyutunda anlamlı bir farklılık bulmuĢtur. 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin normatif bağlılıklarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bakır 

(2013) özel ve resmi kurumlarda çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının mesleki 

kıdeme göre değiĢip değiĢmediğini araĢtırmıĢtır. Resmi kurumlarda çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile mesleki kıdemleri arasında anlamlı bir fark 

bulmuĢken, özel kurumlarda çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile mesleki 

kıdemleri arasında anlamlı bir fark bulamamıĢtır. Kaygısız‟ın (2012) yapmıĢ olduğu 

çalıĢma, devam bağlılığı ve normatif bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılık 

göstermezken, duygusal bağlılık ve genel örgütsel bağlılık düzeyinde anlamlı farklılık 

ortaya çıkmıĢtır.  
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4.3.9. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin okul türü değiĢkenine göre incelenmesi 

 

 Okul türü değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin normal dağılım gösterip göstermediğini 

belirlemek üzere yapılan test sonuçları Tablo 4.19‟da açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.19. Okul türü değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerine yönelik yapılan normallik testleri sonuçları 

                           Okul 

                       türü 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

Farklılıkları 
yönetebilme 

becerisi 

Genel 

lise ,126 151 ,000 ,951 151 ,000 

Meslek 
lisesi 

,106 142 ,001 ,964 142 ,001 

*P<0,05 

 

Tablo 4.19‟daki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, okul türü değiĢkenine göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım göstermediği 

görülmektedir. Buna göre Mann-Whitney U testi yapılmıĢtır. Tablo 4.20‟de 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin okul türü değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip göstermediğini tespit 

etmek amacıyla yapılan Mann-Whitney U sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.13. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine 

iliĢkin görüĢlerinin okul türü değiĢkenine göre Mann Whıtney U tablosu 

Ölçek 
DeğiĢken N   Sıra 

Toplamı 

U P 

Bireysel Tutum 
Ve DavranıĢlar 

Genel Lise 211 158,23 28632,50 
 

85597,000 

 

,198 

Meslek 

Lisesi 
202 145,92 24123,50 

Örgütsel Değer 

Ve Normlar 

Genel Lise 211 150,77 21654,00 
 

88741,000 
 

,310 

Meslek 

Lisesi 
202 134,25 17798,00 
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Yönetsel 
Uygulamalar Ve 

Politikalar 

Genel Lise 211 153,86 23233,50 

 
9684,500 

 
,152 

Meslek 
Lisesi 

202 139,70 19837,50 

Farklılıkların 

Yönetimi 

(Tüm boyutlar) 

Genel Lise 211 155,29 26632,50 
 

99745,500 
 

,235 

Meslek 

Lisesi 
202 142,98 22457,50 

*P<0,05 

 

Tablo 4.20 incelendiğinde öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları 

yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinde okul türü değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık bulunup bulunmadığını belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen Mann Whıtney U 

testine göre; öğretmenlerin farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel tutum ve 

davranıĢları alt boyutuna yönelik görüĢlerinde (U=85597,000; p>0,05); örgütsel değer 

ve normlar alt boyutuna yönelik görüĢlerinde (U=88741,000; p>0,05); yönetsel 

uygulamalar ve politikalar alt boyutuna yönelik görüĢlerinde (U=9684,500; p>0,05); 

farklılıkların yönetimi toplam puanlarına yönelik görüĢlerinde (U=99745,500; p>0,05) 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Farklı okul türlerinde çalıĢan öğretmenlerin, okul 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerinin benzer olduğu 

saptanmıĢtır. BaĢka bir deyiĢle, okul türü değiĢkeninin öğretmenlerin, okul 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢlerine bir etkisinin 

olmadığı söylenebilir.  

 

Literatür tarandığında benzer bir çalıĢma ile karĢılaĢılmamıĢtır. Yapılan bu 

çalıĢmaya en yakın bulunan çalıĢma ise, Atasayar (2015) “Kültürel Farklılıkların 

Yönetimine ĠliĢkin Öğretmen Algı ve Tutumlarının Bazı DeğiĢkenler Açısından 

Ġncelenmesi” adlı çalıĢmasında ilkokullarda ve ortaokullarda çalıĢan öğretmenlerin, 

okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin algılarında bireysel 

tutum ve davranıĢlar, örgütsel değer ve normlar alt boyutları ile farklılıkların yönetimi 

toplamında anlamlı bir fark bulamazken, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt 

boyutunda sınıf öğretmenlerinin lehine bir anlamlı farklılık bulmuĢtur. Ġlkokulda görev 

yapan öğretmenler ortaokulda görev yapan öğretmenlere göre, okullarda daha olumlu 

yönetsel uygulamalar ve politikalar izlendiğini belirtmiĢlerdir. 
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4.3.10. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin okul türü değiĢkenine 

göre incelenmesi 

 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin okul türü değiĢkenine 

göre normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan test sonuçları 

Tablo 4.21‟de açıklanmıĢtır. 

 

Tablo 4.14. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin okul türü 

değiĢkenine göre yapılan normallik testleri sonuçları 

                         Okul 

                Türü 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Örgütsel 
bağlılık 

Genel lise ,058 151 ,200 ,989 151 ,304 

Meslek lisesi ,062 142 ,200 ,993 142 ,686 

P<0,05 

 

Tablo 4.21‟deki Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuçlarından 

hareketle, okul türü değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin (p<0,05) normal dağılım gösterdiği görülmektedir. 

Buna göre Bağımsız t testi yapılmıĢtır. Tablo 4.22‟de öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin okul türü değiĢkenine göre anlamlı fark gösterip 

göstermediğini tespit etmek amacıyla yapılan Bağımsız Örneklemler t testi sonuçları 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.15. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin okul türü 

değiĢkenine göre Bağımsız Örneklemler t Testi tablosu 

Ölçek DeğiĢken N   SS t sd P 

 
Duygusal 

Bağlılık 

Genel 

Lise 
211 3,7900 ,95002 

 

2,958 

 

291 

 

,003* 

Meslek 
Lisesi 

202 3,4628 ,94208 

 

Devam 
Bağlılığı 

Genel 

Lise 
211 2,7126 1,05365 

 

 

2,438 

 

 

291 
 

 

 

 

,015* 
Meslek 

Lisesi 
202 2,2468 ,94628 

 
Normatif 

Genel 
Lise 

211 2,9884 1,13444 
 

1,974 
 

291 
 

,049* 
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Bağlılık Meslek 
Lisesi 

202 2,7342 1,06575 
 

 

Örgütsel 
Bağlılık 

(Tüm boyutlar) 

Genel 

Lise 
211 3,2529 ,79367 

 

3,224 

 

291 

 

,001* 
Meslek 

Lisesi 
202 2,9569 ,77647 

*P<0,05 

 

Tablo 4.22‟de öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin okul türü 

değiĢkenine göre t- testi sonuçları incelendiğinde, öğretmenlerin kurumlarına olan 

duygusal bağlılık [ t (291) = 2,958, p<0,05]; devam bağlılığı [ t (291) = 2,438, p<0,05]; 

normatif bağlılık [ t (291) = 1,974, p<0,05]; örgütsel bağlılık genel görüĢlerinde [ t 

(291) =3,224, p<0,05 ] anlamlı bir fark ortaya çıkmaktadır. Elde edilen bulgular genel 

liselerde çalıĢan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

alt boyutlarının ortalamaları ile örgütsel bağlılığın genel ortalamasının, meslek 

liselerinde çalıĢan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

alt boyutlarının ortalamaları ile örgütsel bağlılığın genel ortalamasından daha yüksek 

olduğunu göstermektedir. Genel liselere, meslek liselerine göre merkezi sınavlarda daha 

yüksek puan alan öğrenciler gitmektedir. Bu yüzden genel lisede okuyan öğrencilerin 

akademik baĢarıları, meslek lisesinde okuyan öğrencilerin akademik baĢarılarından daha 

yüksektir. Bu durum genel liselerde çalıĢan öğretmenlerin akademik baĢarısı yüksek 

olan öğrencilerle çalıĢmaları, vermiĢ oldukları emeklerinin karĢılığını almasını 

sağlamakta olup, kurumlarına olan örgütsel bağlılık düzeylerinin artmasına neden olan 

sebeplerden biri olarak görülebilir. Ayrıca meslek okullarında alan dersleri öğretmenleri 

ve kültür dersleri öğretmenleri bulunmaktadır. Kültür dersi öğretmenlerinin meslek 

liselerinde daha az ders saatlerinin bulunması da okullarına olan örgütsel bağlılıklarını 

olumsuz yönde etkilediği söylenebilir.  

 

Selvitopu (2011), çalıĢmasında genel liselerde ve meslek liselerinde çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini incelemiĢ. Ve genel liselerde çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek çıktığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Yapılan bu 

araĢtırmanın sonucu Selvitopu‟n (2011), çalıĢmasının bulgusuyla paralellik 

göstermektedir. Aynı zamanda Aksu ve Balcı (2009) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarının 

okul türü değiĢkenini fen, anadolu ve genel lise olarak gruplamıĢlar ve fen, anadolu 
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liselerinde çalıĢan öğretmenlerin genel lisede çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksek 

düzeyde okullarına örgütsel bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. Çağlar (2013) 

okulların değiĢime açıklık düzeyi ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki 

adlı araĢtırmasında okul türü değiĢkenine göre anlamlı fark elde etmiĢtir.  

 

Çelik (2013), çalıĢmasında anadolu, genel ve meslek liselerinde çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları arasında okul türü değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık bulamamıĢtır. Kırsoy (2015) ilkokul, ortaokul ve lise öğretmenleriyle yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada okul türü ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir farklılık 

saptamamıĢtır..  

 

Bu alanda yapılan diğer benzer çalıĢmalarda ise, Kurt (2013) ortaokulda çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları ile okul türü değiĢkenine göre anlamlılık 

farklılık elde edememiĢtir. Nayir (2013) çalıĢmasında ilkokul yöneticilerinin örgütsel 

bağlılık düzeylerinin okul türüne göre anlamlı bir farklılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır.  

 

 

4.4.Dördüncü alt probleme iliĢkin bulgular, yorumlar ve tartıĢma 

 

Bu bölümde araĢtırmanın dördüncü alt problemi olan “Ortaöğretim kurumu 

yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? ” sorusuna iliĢkin korelasyon analizinin bulguları 

ve yorumları yer almaktadır. 

 

Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiye yönelik korelasyon tablosu 

Tablo 4.23‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.216. Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiye yönelik Korelasyon tablosu 

 

 

Farklılıkların 

Yönetimi 

Bireysel 

Tutum Ve 

DavranıĢlar 

Örgütsel 

Değer Ve 

Normlar 

Yönetsel 

Uygulamalar 

Ve 

Politikalar 

Örgütsel 

Bağlılık 

r 0,539 0,489 0,520 0,529 

p 0,00* 0,00* 0,01* 0,00* 

Duygusal 

Bağlılık 

r 0,589 0,677 0,511 0,578 
p 0,00* 0,00* 0,00* 0,00* 

Normatif 

Bağlılık 

r 0,383 0,402 0,331 0,379 

p 0,00* 0,00* 0,02* 0,00* 

Devam 

Bağlılığı 

r 0,245 0,327 0,211 0,348 

p 0,00* 0,00* 0,00* 0,00* 
*p<0,05  

 

Tablo 4.23‟te, farklılıkların yönetimi ve alt boyutları ile örgütsel bağlılık ve alt 

boyutları arasındaki iliĢkinin varlığı, yönü ve derecesi görülmektedir. Korelasyon 

katsayısının mutlak değer olarak, 0.70-1.00 arasında olması yüksek; 0.70-0.30 arasında 

olması orta; 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük düzeyde bir iliĢki olarak tanımlanabilir 

(Büyüköztürk, 2017). 

 

Tablo 4.23‟te yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki yer almaktadır. Elde edilen bulgulara göre 

yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

arasında (r=0,539; p<0,05) orta derecede, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır.  

 

Tablo 4.23‟te örgütsel bağlılığın, farklılıkların yönetiminin alt boyutu olan 

bireysel tutum ve davranıĢlar boyutu arasında (r= 0,489; p<0,05) anlamlı, pozitif yönde 

orta dereceli bir iliĢkinin olduğunu, örgütsel değerler ve normlar boyutu arasında 

(r=0,520; p<0,05) anlamlı, pozitif yönde orta dereceli bir iliĢkinin olduğunu,  yönetsel 

uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasında (r=0,529; p<0,05) anlamlı, pozitif yönde 

orta dereceli bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 4.23‟te farklılıkların yönetimi, örgütsel bağlılığın alt boyutu olan duygusal 

bağlılıkla arasında (r=0,589; p<0,05)  ) anlamlı, pozitif yönde orta dereceli bir iliĢkinin  

olduğunu, normatif bağlılıkla arasında (r=0, 383; p<0,05) ) anlamlı, pozitif yönde orta 

dereceli bir iliĢkinin olduğunu, devam bağlılığıyla arasında (r=0,245; p<0,05) ) anlamlı, 

pozitif yönde düĢük dereceli bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Bu verilerden elde 

edilen bulgular sonucunda yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerileri ile örgütsel 

bağlılığın duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında orta dereceli pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢkinin, normatif bağlılıkla ise düĢük dereceli pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu görülmektedir.  

 

Literatür incelendiğinde farklılıkların yönetimi ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik Yılmaz ve KurĢun‟un (2013) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında 

farklılıkların yönetimi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı, pozitif ve yüksek düzeyde 

bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. Ataman‟ın (2014) çalıĢmasında farklılıkların 

yönetimi boyutu ve tüm alt boyutları ile örgütsel bağlılık boyutu ve tüm alt boyutları 

arasında anlamlı iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Farklılıkların yönetilmesi boyutu 

ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. 

Farklılıkların yönetilmesi boyutu ile devam ve normatif bağlılık boyutların pozitif ve 

anlamlı bir iliĢkisi olduğu gözlemlerken, iliĢkinin gücünün düĢük seviyelerde olduğunu 

tespit etmiĢtir. Farklılıkların yönetilmesi boyutu ile duygusal bağlılık boyutlarının 

yüksek seviyelerde pozitif ve anlamlı bir iliĢkisi olduğunu saptamıĢtır. 

 

 KurtulmuĢ‟un (2014) yapmıĢ olduğu çalıĢmada farklılıkların yönetimine 

yönelik yaklaĢımlar ve yönetsel uygulamalar ile duygusal bağlılık arasında pozitif ve 

orta düzeyde, normatif bağlılık ile farklılıkların yönetimine yönelik yaklaĢımlar ve 

yönetsel uygulamalar arasında pozitif ve orta düzeyde bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢtır. 

Farklılıkların yönetimi ile örgütsel bağlılık ölçekleri toplam puanları arasındaki iliĢki 

incelendiğinde, farklılıkların yönetimi ile örgütsel bağlılık değiĢkenleri arasında pozitif 

ve orta düzeyde bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 

Yapılan bu araĢtırmanın sonucu ile ilgili alanda yapılan araĢtırmaların sonuçları 

birbirleriyle örtüĢmektedir. AraĢtırmalar farklılıkların yönetimi ile öğretmelerin örgütsel 
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bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢtır. Farklılıkların yönetimine 

yönelik yaklaĢım ve yönetsel uygulamalar alt boyutunun duygusal ve normatif bağlılık 

alt boyutları arasındaki iliĢkide de birbirlerini desteklediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yöneticilerin örgütleri içerisinde farklılıkları kabul edip, onları bir değer olarak görüp 

önemsemesi, örgüt içerisindeki çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını pozitif yönde 

etkileyebilir (KurtulmuĢ, 2014). BaĢka bir ifadeyle okullarda yöneticiler tarafından 

uygulanacak olan baĢarılı bir farklılıklar yönetimi yaklaĢımı öğretmenlerin okullarına 

karĢı istenilen Ģekilde örgütsel bağlılıklarının oluĢmasını sağlayabilir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



V. BÖLÜM 

 

 

 

5. Sonuç ve Öneriler 

 

Bu bölümde, yapılan araĢtırmanın sonuçlarına ve elde edilen bu sonuçlar 

doğrultusunda oluĢturulan önerilere yer verilmiĢtir. 

 

 

5.1. Sonuçlar 

 

5.1.1. Birinci alt probleme iliĢkin sonuçlar 

 

Öğretmenlerin bireysel tutum ve davranıĢlar; örgütsel değerler ve normlar;  

yönetsel uygulamalar ve politikalar alt boyutlarına ve farklılıkların yönetimi ölçeğine 

iliĢkin görüĢleri doğrultusunda elde edilen aritmetik ortalamalara göre; bireysel tutum 

ve davranıĢlara iliĢkin görüĢleri   = 3,65; örgütsel değerler ve normlara iliĢkin görüĢleri 

      ; yönetsel uygulamalar ve politikalara iliĢkin görüĢleri           

farklılıkların yönetimine iliĢkin tüm boyutlarının görüĢleri ise  =3,67 olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bireysel tutum ve davranıĢlarının, örgütsel değerler ve normlarının, 

yönetsel uygulamalar ve politikaların ve farklılıkların yönetimine iliĢkin görüĢlerinin 

“Yüksek” düzeyde olduğu saptanmıĢtır.  

 

 

5.1.2. Ġkinci alt probleme iliĢkin sonuçlar 

  

Öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt 

boyutlarına ve örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin görüĢleri doğrultusunda elde edilen 

aritmetik ortalamalara göre; duygusal bağlılığa iliĢkin görüĢleri (  =3,63), devam 
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bağlılığına iliĢkin görüĢleri (  =2,57), normatif bağlılığı iliĢkin görüĢleri (  =2,86) ve 

örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri ise (  =3,10) sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin 

duygusal bağlılık görüĢlerinin “Yüksek” , devam bağlılık görüĢlerinin “DüĢük” , 

normatif bağlılık görüĢlerinin “Orta” ve örgütsel bağlılık görüĢlerinin ise “Orta” 

düzeyde olduğu saptanmıĢtır.  

 

 

5.1.3. Üçüncü alt probleme iliĢkin sonuçlar 

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel tutum 

ve davranıĢlar, örgütsel değer ve normlar, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt 

boyutlarına ve farklılıkların yönetimi toplam puanlarına yönelik görüĢlerinde anlamlı 

bir fark ortaya çıkmamıĢtır.  

 

Öğretmenlerin kurumlarına yönelik örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin 

cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı, normatif bağlılık alt boyutlarına ve örgütsel bağlılıklarına yönelik genel 

görüĢlerinde anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır. Öğretmenlerin kurumlarına iliĢkin 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılıkları ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

görüĢleri cinsiyet değiĢkenine göre değiĢiklik göstermemiĢtir.  

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel 

tutum ve davranıĢları, örgütsel değer ve normlar, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt 

boyutlarına ve farklılıkların yönetimi toplam puanlarına yönelik görüĢlerinde anlamlı 

bir farkın ortaya çıkmadığı belirlenmiĢtir. 

 

Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık görüĢlerine iliĢkin medeni 

durum değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılığa yönelik 

görüĢlerinde anlamlı bir fark ortaya çıkarken; devam bağlılığı, normatif bağlılık ve 

örgütsel bağlılıklarına yönelik genel görüĢlerinde anlamlı bir fark ortaya çıkmamıĢtır. 
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Ölçeğe iliĢkin ortalama puanlara bakıldığında evli öğretmenlerin okullarına olan 

duygusal bağlılık düzeylerinin, bekar öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerine göre 

daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin bireysel tutum ve davranıĢlar, örgütsel değer ve normlar, yönetsel 

uygulamalar ve politikalar alt boyutları ve farklılıkların yönetimi genel görüĢleri ile yaĢ 

değiĢkeni açısından anlamlı bir fark saptanmamıĢtır. Bulgulardan hareketle 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin görüĢleri 

ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür. Sonuçlara sıra 

ortalamaları açısından bakıldığında genel olarak farklılıkların yönetimi ve alt 

boyutlarında 31-40 yaĢ arası öğretmenlerin sıra ortalamaları çok az miktarda da olsa 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık görüĢlerine iliĢkin yaĢ değiĢkenine göre 

öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve 

örgütsel bağlılığa yönelik genel görüĢlerinde anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır.  

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

görüĢlerinin bireysel tutum ve davranıĢlar, örgütsel değer ve normlar, yönetsel 

uygulamalar ve politikalar alt boyutları ve farklılıkların yönetimi genel görüĢleri ile 

mesleki kıdem değiĢkeni açısından anlamlı bir fark saptanmamıĢtır. Sonuçlara sıra 

ortalamaları açısından bakıldığında 26 yılın üzerinde mesleki kıdeme sahip olan 

öğretmenler en olumlu görüĢ bildiren grup iken, 16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

olan öğretmenler ise en olumsuz görüĢ bildiren grup olmuĢtur. Ancak gruplar arasındaki 

bu göreceli fark, istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

 

Öğretmenlerin kurumlarına yönelik örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri 

mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı algıları, normatif bağlılık görüĢleri ve örgütsel bağlılığa yönelik genel 

görüĢlerinde anlamlı bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır.   



135 

 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerilerine iliĢkin 

okul türü değiĢkenine göre öğretmenlerin farklılıkların yönetimi ölçeğinin bireysel 

tutum ve davranıĢları, örgütsel değer ve normlar, yönetsel uygulamalar ve politikalar alt 

boyutlarına, farklılıkların yönetimi toplam puanlarına yönelik görüĢlerinde anlamlı bir 

farkın ortaya çıkmadığı saptanmıĢtır. 

 

Öğretmenlerin kurumlarına olan örgütsel bağlılık görüĢlerine iliĢkin okul türü 

değiĢkenine göre öğretmenlerin kurumlarına olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı, 

normatif bağlılık alt boyutları ve örgütsel bağlılığa yönelik genel görüĢlerinde anlamlı 

bir fark ortaya çıkmamıĢtır. Bu veriler sonucunda genel liselerde çalıĢan öğretmenlerin 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık alt boyutlarının ve örgütsel 

bağlılığa yönelik genel görüĢ ortalamaları meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlerin 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık alt boyutlarının ve örgütsel 

bağlılığa yönelik genel görüĢ ortalamalarına göre daha yüksek çıkmıĢtır.  

 

 

5.1.4. Dördüncü alt probleme iliĢkin sonuçlar 

 

Yöneticilerin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları arasında orta derecede, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 

Örgütsel bağlılığın, farklılıkların yönetiminin alt boyutu olan bireysel tutum ve 

davranıĢlar boyutu arasında, örgütsel değerler ve normlar boyutu arasında,  yönetsel 

uygulamalar ve politikalar alt boyutu arasında anlamlı, pozitif yönde orta dereceli bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Farklılıkların yönetimi, örgütsel bağlılığın alt boyutu olan duygusal bağlılıkla, 

normatif bağlılık arasında anlamlı, pozitif yönde orta dereceli bir iliĢkinin olduğu, 

devam bağlılığıyla arasında anlamlı, pozitif yönde düĢük dereceli bir iliĢkinin olduğu 

saptanmıĢtır. 
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5.2. Öneriler 

 

Yapılan araĢtırmanın sonuçlarına dayanılarak geliĢtirilen önerilere aĢağıda yer 

verilmiĢtir. 

 

1. AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin duygusal bağlılıklarının “Yüksek”, devam 

bağlılıklarının “DüĢük”, normatif bağlılıklarının ve örgütsel bağlılıklarının ise 

“Orta” düzeyde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin okullarına olan örgütsel 

bağlılıklarının yüksek düzeyde olmaması çalıĢtıkları okulun baĢarısını da olumsuz 

yönde etkileyebilmektedir. Bu yüzden öğretmenlerin okullarına olan örgütsel 

bağlılıklarının arttırılması için okul içi sosyal ve kültürel etkinliklere yer verilebilir. 

Öğretmenlere okul içerisinde daha çok sorumluluk verilerek okulları ile olan bağları 

güçlendirilebilir.  

 

2. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ile öğretmenlerin okula olan 

örgütsel bağlılıkları arasında orta düzeyde bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Okul yöneticilerine baĢarılı bir farklılıkları yönetebilme politikası uyguladıklarında 

okulda çalıĢan öğretmenlerinin kuruma olan bağlılıklarının artacağı konusunda 

bakanlık, üniversiteler ile iĢ birliği yapılarak farklılıkların yönetimi becerisi ve 

örgütsel bağlılık konularında uzman kiĢilerin eğitim kurumlarına gelerek seminer, 

konferans, panel gibi bilimsel toplantılar düzenlenmesini sağlanabilir. 

 

3. Farklılıkların yönetimi becerisi konusunda kurum yöneticilerinin bilgilerinin 

arttırılabilmesi için hizmet içi eğitim seminerlerine yer verilebilir. 

 

4. AraĢtırmanın sonuçlarına ortalamalar açısından bakıldığında genel olarak 41 ve 

üzeri yaĢ grubunun örgütsel bağlılık genel ortalamasının daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu sonuç doğrultusunda okul içerisinde tecrübeli 

öğretmenler ile mesleğine yeni baĢlayan öğretmenlerin birbirleriyle etkileĢim 

içerisinde olabilecekleri çalıĢmalar yapılabilir. Böylece tecrübeli öğretmenlerin 
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deneyimlerini, yaĢantılarını mesleğine yeni baĢlayan öğretmenlerle paylaĢması 

sağlanarak genç öğretmenlerin okullarına olan örgütsel bağlılıkları arttırılabilir. 

 

5. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerisi ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları konusunda farklı okul türlerinde de (özel okullar) çalıĢabilir. 

 

6. Okul yöneticilerinin farklılıkları yönetebilme becerileri ve kurum çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılık düzeyleri, yöneticilerin görüĢleri alınarak yapılabilir.  

 

7. Eğitim kurumlarında farklılıkların yönetimi becerisi farklı yönetsel, liderlik ve 

örgütsel değiĢkenlerle de ele alınmalıdır. Aynı zamanda sadece nicel değil nitel 

çalıĢmalar da yapılarak sonuçların çeĢitlenmesi sağlanmalıdır. Böylece sonuçların 

daha sağlıklı bir Ģekilde değerlendirilmesi ve genellendirilmesi yapılarak yaygın 

etkinin arttırılması sağlanabilir.  
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EK 1. Veri Toplama Aracı 

 

BÖLÜM I 
Değerli Öğretmenim; 

 Bu çalıĢmanın amacı ortaöğretim kurumlarındaki yöneticilerin farklılıkları yönetebilme 

becerileri ile kurumdaki öğretmenlerin kuruma olan örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

belirlemektir. Bu çalıĢma kapsamında sizlerin değerli görüĢlerinize ihtiyaç duyulmaktadır.  

 Sizden her bir maddeyi okuyup, o maddede belirtilen durumla ilgili görüĢlerinizi, 

maddenin karĢısındaki alana iĢaretlemeniz (X) istenmektedir. Vereceğiniz cevaplar bilimsel bir 

çalıĢma dıĢında hiçbir amaçla kullanılmayacaktır. Ölçeğin hiçbir yerine adınızı veya imza 

atmanız gerekmemektedir. Yapacağınız iĢaretlemelerde göstereceğiniz samimiyet ölçme 

aracının baĢarısını yükseltecektir. 

 Ġçten katkılarınızı bekliyor, değerli vaktinizi ayırarak yardımcı olduğunuz için teĢekkür 

ediyorum.  

Yüksek Lisans Öğrencisi Oya CANBAZ 

 

 
1. Cinsiyetiniz: 

a) Bayan b) Erkek 

2. Medeni Durum: 

a) Evli b) Bekar 

3. YaĢ Grubunuz: 

 

4. Öğretmenlikte toplam çalıĢma süreniz: 

a) 1-5 yıl b) 6-10 yıl c) 11-15 yıl d) 16-20 

yıl e) 21-25 yıl f) 26 ve daha fazla 
 

5. ÇalıĢtığınız okulun türü: 

a) Genel Lise b) Meslek Lisesi

a) 20 – 30 Yaş     b) 31 – 40 Yaş    c) 41 ve Üzeri 

 

 

BÖLÜM II 

 

A.BĠREYSEL TUTUM VE DAVRANIġLAR  

 

 

Bu Okulda; 
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1.Öğretmenler meslektaĢlarının bilgi ve becerilerini geliĢtirme 

çabalarını desteklerler.  
 

     

2.Öğretmenler, bireysel sorunlarını çözerken meslektaĢlarının 

farklı deneyimlerine ihtiyaç duyarlar.  
 

     

3.Öğretmenler, meslektaĢları arasındaki farklı düĢünme 

eğilimlerini hoĢ karĢılarlar.  
 

     

4.Öğretmenler, meslektaĢları arasındaki davranıĢ farklılıklarını 
doğal kabul ederler.  

 

     

B. ÖRGÜTSEL DEĞERLER VE NORMLAR 

 

Bu Okulda; 
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5.Öğretmenler, meslektaĢları arasında din ve vicdan özgürlüğü 
kapsamında kanaatlerini rahatlıkla ifade ederler.  

      

6.Öğretmenler, meslektaĢları arasındaki farklı yaĢam biçimlerine 

saygı duyarlar.  

      

7.Öğretmenler, meslektaĢlarını anlamada empatik davranıĢlar 

geliĢtirirler.  
 

     

8.Öğretmenler, bir konu hakkında ikna olduklarında kendi 

davranıĢlarını olumlu yönde değiĢtirme eğilimi gösterirler.  
 

     

9.Öğretmenler iliĢkilerinde önyargılardan çok esnek düĢünme 
eğilimindedirler.  

 

     

10.Öğretmenler, kiĢisel anlayıĢlarını ileriye götürecek görüĢ 

alıĢveriĢlerine daima açıktırlar.  
 

     

11.Öğretmenler, kendilerinden farklı kiĢilik stiline sahip 
olanlarla iletiĢim kurabilirler.  

 

     

12.Öğretmenler, meslektaĢlarının duyarlılık gösterdiği konular 
hakkında dikkatli konuĢurlar.  

 

     

C. YÖNETSEL UYGULAMALAR VE POLĠTĠKALAR 

 

Bu Okulda; 
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13.Yöneticiler, çalıĢanların bireysel farklılıklarını bir zenginlik 

olarak algılarlar. 
     

14. Yöneticiler, eğitim ve yönetim etkinliklerini, çalıĢanların 

farklı beklentilerini karĢılayacak biçimde yürütmeye çalıĢırlar. 
     

15.Yöneticiler, çalıĢanların, okulun hizmet ve olanaklarından eĢit 

oranda yararlanmalarını sağlarlar. 
     

16.Yöneticiler, çalıĢanlara bilgi ve becerilerini sergileyebilecekleri 
bir ortam yaratmaya çalıĢırlar. 

     

17.Yöneticiler, çalıĢanlar arasında statü farklılıkları nedeniyle 

ayrımcılık yapmazlar. 
     

18. Yöneticiler, farklı kültürel değerler arasında yaĢanan 
çatıĢmaları çözme kararlılığı içindedirler. 

     

19.Yöneticiler, çalıĢanlar arasında cinsiyet ayırımı yapılmamasına 

özen gösterirler. 
     

20. Yöneticiler, önceden belirlenen ödül ve ceza sisteminin 

ekonomik düzeylerine bakılmaksızın bütün çalıĢanlara eĢit 
biçimde uygulanması konusunda duyarlılık gösterirler. 

     

21.Yöneticiler, siyasi görüĢ veya eğilimleri nedeniyle hiç kimseye 

ayrıcalık göstermezler. 
     

22.Yöneticiler, çalıĢanları değerlendirirken onların, siyasi 
görüĢlerinden çok, gösterdikleri yararlılık ve baĢarı durumuna 

bakarlar. 

     

23.Yöneticiler, okulu ilgilendiren çeĢitli sorunlara iliĢkin önemli 

kararlarda çalıĢanların farklı çözüm önerilerini dikkate alırlar. 
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24.Yöneticiler, eğitim-öğretime iliĢkin görevlendirmelerde bütün 
çalıĢanlara adil davranırlar. 

     

25.Yöneticiler, herhangi bir konuda çalıĢanların farklı yaklaĢım 

sergilemelerine olumlu yaklaĢırlar. 
     

26.Yöneticiler, kiĢisel farklılıklardan kaynaklanan çatıĢmaları 

çözmede etkin çaba gösterirler. 
     

27. Yöneticiler, çalıĢanların, eğitim-öğretime iliĢkin iĢlerde 

değiĢiklik yaratma isteklerine olumlu bakarlar. 
     

28. Yöneticiler, farklı kiĢisel özelliklere sahip çalıĢanlara yönelik 
tutum ve davranıĢlarında sorumluluk duygusuyla hareket ederler. 

     

 

 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 
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1.Bu okula karĢı duygusal bir bağ hissediyorum      

2.Bu okul benim için çok önem ve anlam taĢıyor.      

3.ÇalıĢtığım okuldan dıĢarıda gururla bahsediyorum.      

4.Okuluma karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum.      

5.Bu okulda kendimi ailenin bir parçası gibi hissediyorum.      

6.Okulun problemini kendi problemlerim gibi hissediyorum.      

7.Bu okul benim sadakatimi hak ediyor.      

8.BaĢka bir iĢ ayarlamadan önce, bu okuldan ayrılmaktan 

korkuyorum. 

     

9.Bu okuldan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de, yeni iĢ 

alternatiflerinin azlığıdır. 

     

10.Su an bu okuldan ayrılsam hayatım alt üst olur.      

11.Bu okuldan ayrılmayı istesem bile kısa bir sürede iyi bir iĢ 

benim için çok zor olurdu. 

     

12.Bu okuldan ayrılmayı düĢünmek için çok az tercih hakkına 

sahip olduğuma inanıyorum. 

     

13.Bu okuldan Ģimdi ayrılsam suçluluk hissederdim.      

14.Burada çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum sorumluluklar 

nedeniyle, bu okuldan simdi ayrılmam yanlıĢ olacaktır. 

     

15.Bu okula çok Ģey borçlu olduğumu hissediyorum, Ģimdi 

ayrılsam ayıp olur. 

     

16.Daha avantajlı olsa bile bu okuldan Ģimdi ayrılmak bana doğru 

gelmiyor. 
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EK 2.  Farklılıkların Yönetimi Ölçeği Ġzni  
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EK 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Ġzni  
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EK 4. AĠBÜ Sosyal Bilimlerde Ġnsan AraĢtırmaları Etik Kurulu Ġzni 
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EK 5. MEB Ġzin 
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EK 6. Öz GeçmiĢ 
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