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ÖZET 

 Bu çalıĢmanın amacı, çalıĢanların örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkinin açıklanmasıdır. 

 ÇalıĢmada öncelikle konu ile ilgili geniĢ çaplı bir literatür taraması yapılarak 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramları teorik çerçevede 

sunulmuĢtur. Tokat Valiliği çalıĢanlarının örgütsel bağlılığı, örgüt içi dayanıĢmaları, 

örgüte olan verimliliği, örgüt içi ve dıĢı yardımlaĢmaları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Ayrıca bu bölümlerde kavramların tanımı, boyutları, etkileyen faktörler ve sonuçları 

anlatılmıĢtır. 

AraĢtırmada ölçme aracı olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırma Tokat Valiliği 

çalıĢanlarından, 470 çalıĢan üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu anketler sonucunda 

veriler değerlendirilerek örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢki açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  
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ABSTRACT 

 

           The purpose of this study is explaining the relationshiph between the  

organizational commitment and organizational citizenship attitudes of the employees.  

           After a wide literature about the subject, the concepts of the organizational 

commitment and the organizational citizenship attitudes are in the oratical framework 

The organizational commitment of Tokat Governorship employees, the solidarity of 

intemal  organization, the efficiency of employees fort he organization and relationship 

between the assistance inside and outside the organization are examined. It is also 

explained the definitions, sizes, efficient factors and the result of the concept. 

A question  is used measuring instrument in the searc. The r is applied on 470 

employees of Tokat Governorship. The data of the guestionnaire is evaluated and the  

relationship between the attitudes of organizational commitment and organizational 

citizenship are tried to be explanied.  
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GĠRĠġ 

Sistemlerin temel amacı yaĢamlarını sürdürmektir. Her sistem bu amacını 

gerçekleĢtirmek için ürün üretmek zorundadır. Toplumlar açık sistemlerde yaĢamak için 

mal, hizmet ve düĢünce türünden ürün ortaya koymak durumundadır (BaĢaran,1993:22-

23). 

Türkiye‟de yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık (organizational commitment) 

kavramının baĢlıca iki anlamda seslendirildiği görülmektedir. Buna göre Tuncer (1995) 

ve Varoğlu (1993) bu kavramı, örgütsel bağlılık; Balcı (2000) ve Celep (1996) ise, 

örgütsel adanmıĢlık Ģeklinde adlandırmıĢlardır. Bu araĢtırmada, bu kavramın karĢılığı 

olarak “örgütsel bağlılık” kullanılmıĢtır. Çünkü bağlılık, bireyin örgütteki diğer kiĢilere 

yakın olma duygusuyla kendini ifade ettiği özdeĢleĢme boyutu; bireysel ve örgütsel 

amaç ve değerler sisteminin uygunluğunu anlatan içselleĢtirme boyutunu (ki bunlar 

adanmıĢlığın karĢılığıdır) ve araçsal bir birlikteliği anlatan uyum boyutunu da kapsayan 

daha genel bir kavramdır (O‟Reilly III ve Chatman 1986; O‟reilly 1995; Chatman 1991; 

Handy 1985). (Balay,2000:14-15). 

Bu araĢtırma Tokat Valiliğine bağlı kurumlarda çalıĢan personelin var olan 

sorunlarının çözümlenmesine katkıda bulunabilecek bir niteliktedir. Bu araĢtırma, 

çalıĢanların, örgütün karĢılaĢtığı sorunları, kendi kiĢisel sorunları gibi algılamalarını, 

örgütte çalıĢmanın önemini, arkadaĢlarıyla yardımlaĢma güdülerinin ortaya çıkmasını, 

çalıĢanların sorumluluk duygularının düzeyi ve iĢ performansının etkinliği açısından 

yapılacak olan çalıĢmaları kapsamaktadır. ÇalıĢanların iĢ performansının artırılabilmesi 

için örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılık iliĢkisi araĢtırılacaktır. Bu konuda çok 

çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. AraĢtırmaların büyük bir kısmı çalıĢanların örgütsel 
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vatandaĢlık davranıĢları ve verimliliği ile ilgilidir. ÇağdaĢ yaĢamın gerektirdiği, 

küreselleĢme, rekabet, pazar ve teknolojideki sürekli yenilikler örgütlerin sahip olduğu 

unsurlardan biri olan iĢgücünün (insan kaynakları) öneminin daha da artmasına 

sebebiyet vermiĢtir. Bu durum, nitelikli insan kaynağının örgütlerin baĢarı ve 

verimliliğinde ana unsur olarak görülmesine yol açmıĢtır. Ġnsanın psikolojik ve sosyal 

durumlarını ele almayan, gelecekle ilgili beklentilerini, duygularını tutum ve 

davranıĢlarını göz önünde tutmayan ve onların geleceklerini garantiye almayan ve bu 

konudaki gayretlerini çalıĢanlarına yansıtamayan yönetim organizasyonlarının baĢarılı 

olması beklenemez, sadece formal iĢ tanımları yapmak ve yönetimi bu Ģekilde 

oluĢturmak baĢarılı olmak için yeterli değildir. 

Örgütlerin baĢarıya ulaĢmalarının çalıĢanların biçimsel rol tanımlarının üzerinde 

kalan ve gönüllük esasına dayanan davranıĢlar sergilemelerine bağlı olduğu 

söylenebilir. Söz konusu davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak yazında 

kavramlaĢtırılmıĢ ve son yıllarda üzerinde en çok araĢtırma yapılan konulardan biri 

olmuĢtur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının önemi bu davranıĢın iĢ tatmini, örgütsel 

adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel güven gibi değiĢkenlerle olan iliĢkisinden 

kaynaklanmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık konusunda yapılan araĢtırmaların büyük 

çoğunluğunun, bu davranıĢın öncülleri (antecedants) yani çalıĢanların bu davranıĢı 

sergilemelerine yol açan faktörlerle iliĢkisi konusunda olduğu görülmektedir. Bu 

faktörlerden biri de örgütsel bağlılıktır. Ancak ülkemizde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ve örgütsel bağlılık iliĢkisi konusunda herhangi bir çalıĢma olmadığını söyleyebiliriz 

(Gürbüz,2006: 49).  

Bu çalıĢmanın amacı, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılık kavramları 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmektir ÇalıĢmanın birinci ve ikinci bölümünde sırasıyla 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel bağlılık ile ilgili kavramsal ve kuramsal 

bilgiler verilmekte; üçüncü bölümde örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki irdelenmekte ve çalıĢmanın dördüncü bölümünde ise Tokat ilinde gerçekleĢtirilen 

uygulama yer almaktadır. 
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BÖLÜM 1 

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

Bu bölümde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının öncelikle tanımı yapılacak,  

daha sonra örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hakkında genel bir bilgi sunularak;  örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının kuramları ve araĢtırmaları, boyutları ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına etki eden faktörler üzerinde durulacaktır. 

1.1.Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Tanımı 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı modern yönetim biliminin temel araĢtırma 

konularından birisidir. Bu davranıĢ çeĢitli yönleriyle incelenmiĢ olup; örgüt ve 

çalıĢanlar üzerindeki etkileri değerlendirilmiĢtir. 

Örgütler, hayatımızda önemli roller oynamaktadır. Modern toplum, örgütlerin 

bir araya gelip oluĢturduğu bir yapıdır. Örgütlenmeler bir takım avantajlar 

kazandırmaktadır. YaĢamın her alanında örgütsel yapılanmanın içerisinde bulunmak 

zorunluluğu ortaya çıkmaktadır (Kamer, 2001:5). 

Örgütün çok sayıda tanımı yapılmıĢtır. Örgüt bir grup insanın iĢ bölümü 

içerisinde otorite ve sorumluluk hiyerarĢisi altında, ortak bir amacı veya hedefi 

gerçekleĢtirmek amacıyla oluĢturdukları, akılcı planlı ve eĢgüdümlü bir yapılanmadır 

(Oktay,1996:257). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı biçimsel sisteminde doğrudan ve tam olarak 

dikkate alınmayan fakat bir bütün olarak örgütün etkinliğini artırmaya yardımcı olan 

gönüllülüğe dayanan bireysel bir davranıĢtır (Organ,1998:4) (Güven;2006:21).  

 Bir diğer tanımda ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, “Bir çalıĢanın örgütün 

biçimsel yolla belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek, istenenden daha fazlasını 
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yapmasıdır. Bu tanımlardan da anlaĢıldığı gibi, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bir yönüyle 

gönüllülük esasına dayanmaktadır. Gönüllük kavramı, bu tür davranıĢların bireyin rolünün 

veya biçimsel iĢ tanımının gerektirdiği bir davranıĢ olmadığı, aksine kiĢisel tercihe bağlı 

olarak geliĢtiği anlamındadır (AltınbaĢ,2008: 21).            

 Örgütsel vatandaĢlık kavramının içeriği konusunda farklı yazarlar farklı isimler 

koymuĢlardır (Çetin, 2004:5). Katz “Örgütün etkinliğini geliĢtiren üstün rol‟‟ olarak 

belirtirken, Podsakoff da “bağımlı rol performansı‟‟ olarak tanımlamıĢtır (Çetin, 

2004:5).  

 Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı kavramı Dennis Organ ve arkadaĢları tarafından 

ilk kez 1983 yılında kullanılmıĢtır. Organ Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢını, örgütün 

biçimsel ödül sistemince doğrudan ve açık bir biçimde tanımlanan ve bir bütün olarak 

örgütün etkili çalıĢmasını destekleyen davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır. Bu davranıĢlar 

görev ve iĢ tanımlarında zorunlu tutulmayan, ihmali halinde ceza gerektirmeyen ve daha 

çok kiĢisel tercih sonucu sergilenen davranıĢlardır (Aras,2010: 15).    

 Katz ve Kahn Örgütsel VatandaĢlığı tanımlarken; örgütün sosyal 

mekanizmasının bir Ģekilde çalıĢmasını sağlayan her türlü jest ve sıradan görev 

performans davranıĢları ile doğrudan ilgili olmadığını düĢünmüĢler ve buna göre ekstra 

rol davranıĢları, iĢ ile ilgili problemlerde diğer çalıĢanlara yardım etmeyi, ufak 

meseleleri sorun yapmadan diğer çalıĢanların çalıĢma gruplarına girmelerini kabul 

etmeyi, örgütteki bireylerarası çatıĢmalara tahammül etmeyi ya da çatıĢmaları azaltmayı 

ve örgütsel kaynakları korumayı içermek olduğunu belirtmiĢlerdir (Çetin, 2004:5). 
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1.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ilk olarak; Organ, Smith ve Near tarafından 

ortaya atılmıĢ ve toplam olarak örgütün çalıĢmasını artıran resmi ödüllendirme sistemi 

tarafından doğrudan ya da açıkça tanımlanan, isteğe bağlı bireysel davranıĢ olarak 

tanımlanmıĢtır. Bu kavram Katz ve Kahn‟ın ekstra-rol davranıĢlarının tarif edilmesi ve 

Barbuto‟nun direniĢ davranıĢlarındaki etkileriyle benzerdir. Smith, Bateman ve Organ 

daha önceki örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerine ilk araĢtırmalarında mesleki 

tatmini en önemli etmen olarak görmüĢlerdir (Çetin, 2004: 13).  

Birçok araĢtırmalardan sonra bile mesleki tatmin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarında hala en önemli yapı taĢı olarak kalmıĢtır. Fakat bunun tersini 

düĢünenlerde vardır. Mesleki tatmin tanımsal olarak kurumsal yöneticiler tarafından 

istenen, kendi içinde baĢlı baĢına zorlayıcı bir faktördür. Sonuçta ortaya çıkan anlam, 

çalıĢanlar iĢlerinde tatminkâr iseler, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının var olmasıyla 

sınırlıdır. Bu durum önceki örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili olduğu kadar, 

mesleki tatminkârlığın öncesiyle de ilgilidir. Pek çok bilim adamı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının doğru tahmini açısından mesleki tatminkârlığı fazla kapsamlı bulmaktadır. 

Bunun yanı sıra diğer araĢtırmacılar, bu zaman diliminde değiĢen ölçütlerde, “kiĢilik, 

yöntemsel adaletçi, liderlik özellikleri, motivasyon değerleri ve mülakat tiplerini” 

kullanmıĢlardır (Çetin,2004:13).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilenen bir örgütte örgütün sosyal 

mekanizmasının iĢleyiĢi kolaylaĢır ve iĢgörenler arasındaki çatıĢmalar azalır. Böylece 

örgütün etkinliği artarak, örgütsel performansı olumlu yönde geliĢme gösterilecektir. 

Chen ve diğerleri (1998). Bir örgütte Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının var olmasının 

düĢük iĢ gücü devrine sebebiyet verdiğini ifade etmiĢlerdir. Kendini örgüte adamıĢ 



 7 

iĢgörenler örgütte daha uzun süre kalırlar, daha kaliteli üretim yaparlar ve örgütün 

baĢarısına birçok yönden katılımda bulunurlar. Dolayısıyla, Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarının bir örgütte yayılması örgüt içinde daha güzel bir iĢ ortamı oluĢturacak 

bu durum da çalıĢan bağlılığı ve nihayet verimlilik ve düĢük iĢgücü devri ile 

sonuçlanacaktır (Çetin, 2004: 13). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı temelde üyelerin gönüllü katılımı ile gerçekleĢir, 

bu temel olarak ikiye ayrılır;  birincisi örgüte aktif katkı, diğeri ise örgüte zarar verecek 

davranıĢlardan uzak kalmaktır (Baran, 2000: 45). 

1.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Kuramları ve AraĢtırmaları 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel davranıĢ yönetim biliminin temel 

araĢtırma konularından birisidir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çeĢitli açılardan 

incelenmiĢ diğer bazı davranıĢlar üzerindeki etkileri yapılan araĢtırmalarla ortaya 

konulmuĢtur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kuram ve araĢtırmalarının önemlilerinden 

bazıları; Sosyal AlıĢveriĢ Kuramı, EĢitlik Kuramı, Vekâlet Kuramı, Bernard‟ın 

çalıĢmaları, Gouldner‟in çalıĢmaları, Katz ve Kahn‟ın çalıĢmalarıdır (Güven, 2006: 24). 

1.3.1. Sosyal AlıĢveriĢ Kuramı 

Sosyal alıĢveriĢ kuramı olarak çalıĢanların, ast üst iliĢkilerinde amir 

konumundakilerin adaletli davranıĢları sonucunda çalıĢanların vatandaĢlık davranıĢı 

göstereceği temeline dayanır, böylelikle ast ve üst emir komuta alıĢveriĢinde yaĢanacak 

bir değiĢim söz konusu olacaktır (Güven, 2006: 24). 

Sosyal alıĢveriĢ, sonunda kazanç elde etmeyi umarak güdülenen bireylerin 

yaptıkları gönüllülüğe dayalı davranıĢları kapsamaktadır. Sosyal alıĢveriĢlerde 

ekonomik mübadeleden farklı olarak elde edilecek kazanç güvene dayalıdır ve 
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belirsizlik taĢımaktadır. Bu sebeple sosyal alıĢveriĢe dayalı kazançlarda ekonomik 

alıĢveriĢte olduğu gibi pazarlık söz konusu değildir (Kamer,2001:5-6). 

1.3.2. EĢitlik Kuramı 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında eĢitlik kuramı örgüt içerisindeki Ģahısların 

diğer Ģahıslarla kıyaslama yapmasına dayanır. ġahıslar örgütün kendilerine ve 

diğerlerine sunduğu imkânları karĢılaĢtırırlar ve bulundukları sistemin adil olup 

olmadığını anlamaya çalıĢırlar. Kuramın alt yapısı Adams tarafından oluĢturulmuĢtur 

(Güven, 2006: 25). 

Bu kurama göre bireyler kendi katkı ve ödüllerini diğer kiĢilerin katkı ve 

ödülleriyle karĢılaĢtırırlar, bu karĢılaĢtırma sonucunda kendi durumlarında adaletsizlik 

gören bireylerin algıladıkları eĢitsizlik büyüdükçe yakınma ve gerginlik artar. Bu 

durumda kiĢiler önce kendi ödüllerini artırmak için çaba gösterirler, bunu 

baĢaramazlarsa bu defa çalıĢma hızlarını yavaĢlatmak gibi davranıĢlarla katkılarını 

azaltma yolunu seçerler (Kamer,2008:3; Ġncir, 1990: 13-14). 

1.3.3. Vekâlet Kuramı 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve bağlılıkta, vekâlet kuramı amaçları ve çıkarları 

farklı olan ayrı tarafların birbirleriyle yardımlaĢması durumunda meydana gelecek olan 

sorunları inceleyen bir kuramdır. Bu yaklaĢım birbirleriyle yardımlaĢma durumunda 

olan tarafların motivasyonlarını, birbirlerini kontrol etmeleri ve aralarındaki bilgi akıĢı 

konularının incelenmesi ile geliĢmiĢtir (Eroğlu, 1998:289). 

1.3.4. Bernard’ın ÇalıĢmaları 

Bernard, Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile ilgili olarak, çalıĢanların 

sergiledikleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile duygusal bağlılıkları arasındaki 
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iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. Bu amaçla tekstil, otomotiv ve gıda sektöründe çalıĢan 

toplam 136 iĢgören üzerinde görgül bir araĢtırma yapılmıĢtır, araĢtırma sonucunda, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile çalıĢanların duygusal bağlılıkları arasında olumlu 

yönde anlamlı iliĢkiler bulmuĢtur (ĠĢbaĢı, 2000: 7-8). 

1.3.5. Gouldner’in ÇalıĢmaları 

Gouldner‟e göre kiĢiler kendilerine yardım edene yardım ederler ve 

kendilerine yardım edeni incitmezler. Örgütsel vatandaĢlık açısından yapılan 

değerlendirmelerde yöneticilerin adil davranıĢları ve tutumları karĢısında çalıĢanlar 

karĢılık verme ihtiyacı duyarlar. Böylece örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ortaya çıkar  

(ĠĢbaĢı, 2000; 12-13). 

1.3.6. Katz ve Kahn Ġle Diğer AraĢtırmacılar 

Katz ve Kahn (1977), örgüte bağlılığın bir örgüt ortamındaki kiĢileri, rollerinin 

gereklerini yerine getirmeye yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı 

ödüllere dayalı devreler olduğunu ileri sürmüĢtür. ÇalıĢanların sistem içindeki 

eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur (Katz ve 

Kahn, 1977).(Balay, 2000:23-24). 

Katz ve Kahn verimli organizasyonlar için üç önemli davranıĢ kategorisi 

tanımlamıĢlardır. Buna göre; bireyler önce örgüte girmeye ve örgütte kalmaya ikna 

edilmeli daha sonra biçimsel rollerini yerine getirmeli ve en son olarak da biçimsel 

rollerinin yanı sıra onlara paralel yenilikçi faaliyetler içine girmelidirler. Bu yenilikçi 

faaliyetlerin içine, diğer çalıĢanlarla birlikte iĢbirliğine dayalı örgütü koruyucu 

faaliyetlerde bulunmak, orijinal fikirler ortaya koyarak örgütün geliĢimine katkı 

sağlamak, daha fazla katkıda bulunabilmek için kendini eğitmek, olumlu bir örgüt 
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iklimi oluĢturarak örgütün dıĢarıda olumlu bir Ģekilde tanınmasını sağlamak vb. gibi 

davranıĢlar girmektedir (Balay,2000: 23-24). 

Katz ve Kahn; sistem ödüllerinin üyeler arasındaki iĢbirliğini arttırabileceğini 

fakat örgüt içi performanslarını arttırma yönünde güdülenemediğini söylemiĢlerdir. 

ĠĢbirliğinin sağlanabilmesi için de sistem ödüllerinin adil olarak algılanması 

gerekmektedir. Katz ve Kahn, sistem ödüllerinin vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki 

etkisini "vatandaĢlık duyarlılığı" olarak isimlendirmiĢledir. VatandaĢlık duyarlılığı, iyi 

bir sivil vatandaĢın kanunların ötesinde ülkesi için çalıĢmasına benzer ki aynı Ģekilde 

örgütlerde de bireyler sözleĢmelerinin ötesinde bir katkı sağlama yönünde çalıĢırlar. 

Fakat kiĢinin vatandaĢ gibi davranabilmesi için kendisine vatandaĢ gibi davranıldığını 

algılaması gerekmektedir (ĠĢbaĢı, 2000: 11-12).    

1.4. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının Boyutları 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin, literatürde çok sayıda sorumluluk 

tanımlanmıĢtır. Organ ve Batemen sivil vatandaĢlığın gereklerinden yola çıkarak 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını beĢ boyutta ele alır. Bu boyutlar diğerlerini düĢünme, 

vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme, sivil erdem ve gönüllülük-centilmenlik olarak 

sıralanır (Organ,1982: 77;Çetin,2004: 19). 

1.4.1. Diğerlerini DüĢünmek (Özgecilik) 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları içerisinde özgecilik (diğerkâmlık) “ortaya 

çıkan problemlerde diğer kiĢilere karĢılıksız olarak yardımcı olmayı ifade etmektedir” . 

Özgeciliğe iliĢkin görev veya problemlerde diğer kiĢilere yardım etmeyi amaçlayan 

gönüllü davranıĢların tümünü ifade etmektedir. Özgecilikte organizasyon üyelerinin, iĢ 
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yükü ağır olan veya iĢi ile ilgili sorun yaĢayan arkadaĢlarına ya da kuruma yeni katılan 

kiĢilere yardımcı olmaları da bu davranıĢa örnek olarak gösterilebilir (Güven,2006: 26). 

Eski çalıĢanların hiçbir menfaat ve ücret almaksızın yenilerine yardım etmeleri 

de özgecilik için bir örnek oluĢturabilir. Bu tür çalıĢma ve davranıĢlar grupların ve 

kiĢilerin performanslarını geliĢtirerek grup ve kurum verimliliğine üst düzeyde katkı 

sağlamaktadır (Güven,2006: 26). 

1.4.2. Vicdanlılık 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında vicdanlılık, örgütlerin kendilerinden beklenen 

rol davranıĢlarının üzerinde bir davranıĢ sergilemeye gönüllü olmalarını ifade eder. 

ÇalıĢanların her türlü zorluklar karĢısında bile iĢlerine zamanında gelmeye, öğle arasını 

en iyi Ģekilde değerlendirmeye çalıĢmaları, kurum içerisindeki toplu ve bireysel 

çalıĢmalara katılmaları gibi davranıĢlar örnek olarak gösterilebilir, Ayrıca mesai 

ortasında veya mesai bitiminde bitmesi gereken iĢleri bitirmeye çalıĢması ve hiçbir ücret 

talep etmeden iĢini yapması da bir vicdanlılık örneğidir. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının bu kısmı gerekli olandan daha fazlasını yerine getirmeyi gerektirir. 

ÇalıĢan bu davranıĢları yerine getirirken tüm olumsuzluklara rağmen iĢini bitirmeye 

çalıĢacaktır (Çetin, 2004: 20;Güven, 2006: 26). 

Diğerkâmlık ile vicdanlılık arasındaki en belirgin fark diğerkâmlıkta bireyler 

belirli bir kiĢiye yardım etmek üzere davranıĢta bulunurlar, vicdanlılıkta ise belirli bir 

kiĢiye değil genel olarak örgüte yarar sağlamak üzere davranıĢta bulunurlar. Diğer 

yandan vicdanlılık davranıĢı sergileyen kiĢilerin aynı zamanda diğerkâm davranıĢlar 

sergilemeleri de beklenmemelidir, çünkü organizasyon içinde diğerkâm davranıĢların 
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ortaya çıkmasına neden olan durumlar her zaman vicdanlılık davranıĢlarını da açığa 

çıkarmaz (Kamer.2008:2). 

1.4.3. Nezaket Tabanlı Bilgilendirme 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çerçevesinde nezaket tabanlı bilgilendirme, 

baĢkalarının iĢlerini etkileyecek hareketler yapmadan veya kararlar almadan önce 

diğerlerine haber vermeye dayanan davranıĢlardır. Örnek olarak, bir sorunun 

çözümünde herhangi bir olaydan etkilenecek veya bu olay sonrası zarar görecek kiĢiye 

önceden haber vermek, iĢ hakkında doğabilecek risklerin bilinmesini sağlamak da birer 

örnek olarak gösterilebilir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında ilk kez Organ'ın dile getirdiği ve tanımladığı 

nezaket boyutu, örgütte iĢ yükümlülükleri nedeniyle sürekli iletiĢim içinde olmaları 

gereken ve birbirlerinin iĢlerinden ve kararlarından etkilenen üyelerin sergiledikleri 

olumlu davranıĢları ifade etmektedir. Organ'ın (1990) bu davranıĢlara verdiği kimi 

örnekler, önceden haberdar etme, hatırlatma, bilgi aktarma, danıĢma ve yapılacakları 

özet halinde aktarmayı içermektedir. Nezaket duygusal açıdan istikrarlılığı koruyarak 

çatıĢmaları önler. Görevler konusunda önceden iletiĢimi sağlayarak bağımsız çalıĢılacak 

iĢlerin programlanmasını ve iĢlerin yürümesini kolaylaĢtırır (ĠĢbaĢı, 2000: 29;Kamer, 

20001:1). 

1.4.4.Sivil Erdem 

Sivil erdem örgütün politik yaĢamına aktif ve sorumlu biçimde katılmayı ifade eder. 

Örgütün geliĢimine destek verme diye de adlandırılan sivil erdem davranıĢı; organizasyonu 

etkileyen olaylara, faaliyetlere karĢı bireylerin kendisini bilgili kılması, karar ve 
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toplantılarda düzenli olarak yer alması, tartıĢmalara aktif olarak katılması, örgütteki 

geliĢmelere ayak uydurmaya çalıĢması gibi davranıĢları kapsamaktadır (AltınbaĢ,2008;28). 

Sivil erdem yani örgüt geliĢimine destek verme örgüt içerisinde olup bitenler, yeni 

geliĢmeler, iĢ yöntemleri ve Ģirket politikaları ile ilgilenerek bilgi sahibi olmayı ve kendini 

bu konularda geliĢtirmek için çaba sarf etmeyi anlatır (Güven,2006;28). 

1.4.5. Centilmenlik ve Gönüllülük  

ĠĢyerlerinde veya iĢteki çalıĢanların gerginliğe ve olumsuzluğa karĢı hoĢgörülü 

olmayı ve olumsuz davranıĢlarından kaçınmayı ifade eder. Bu boyuta çalıĢanların 

Ģikayet etmeden ve gönüllü olarak bir çok zahmet ve zorluklara katlanabilmesini örnek 

olarak verebiliriz. ĠĢyerinde olan olumsuzlukları gereksiz olarak büyütmekten, 

mesaisinin tamamını ve fazlasını iĢiyle ilgili sorunlardan bahsederek geçirmekten, 

mesai arkadaĢlarına olumsuz davranmaktan kaçınan davranıĢları birer örnek olarak 

gösterebiliriz. Bu davranıĢ biçimleri de kurumdaki olumlu çalıĢmalar üzerine yapılan 

zamanı ve iĢ hacmini artırır (Güven,2006: 28). 

Kurumlar ve örgütler ne kadar titiz ve ustaca yönetilirse yöneltilsin tahmin 

edilemeyecek sorun ve zorluklarla karĢılaĢılabilir. Örnek olarak elektrik idaresinin haklı 

sebeplerden dolayı elektriği kesmesi, tamir ve tadilattan dolayı çalıĢma ortamının 

bozulması veya iklim Ģartlarının çalıĢanları etkilemesi gibi durumların kurum içi 

çalıĢanlarını olumsuz yönde etkilemesi ancak tüm bu olumsuzluklara rağmen 

çalıĢanların sorunları büyütmeyen yapıcı tavırlarla çözüm üretmeye çalıĢması 

gösterilebilir. Bu olumsuz yönlerin aksine iĢin olumlu yönlerini vurgulayan çalıĢanlar 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik boyutunda yer alan davranıĢları 

sergilemektedir (Erdem,2003:26-27)(Güven,2006: 29). 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında gönüllülük ve centilmenlik boyutlarına örnek 

olarak; önemsiz konuları Ģikâyet ederek zaman kaybı olmasından kaçınmak, aktif olarak 

kurumdaki toplantılara katılmak, meslektaĢlarına problem yaratmaktan kaçınmak, ortak 

kaynakları kullanırken diğer bireylerin haklarını çiğnememek, gönüllü olarak yeni 

meslektaĢlarını destekleyerek onların çalıĢma ortamına uyum sağlamalarına yardımcı 

olmak gibi davranıĢlar gösterilebilir (Güven,2006: 28;Çetin, 2004: 21). 

Podsakoff ve arkadaĢları centilmenlerin sadece Ģikâyet etmeme ötesinde, iĢler 

yolunda gitmediği zamanlarda da olumlu davranıĢlar göstereceklerini, kendi 

isteklerinden iĢ gurubunun iyiliği için fedakârlık edeceklerini, gerektiğinde kiĢisel 

düĢüncelerini bir kenara bırakacaklarını öngörmüĢlerdir (Podsakof vd,2000:517). 

1.5. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etki Eden Faktörler 

1.5.1. Bağlılık 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında örgütsel bağlılık kuruma olan kimlik bağının 

daha güçlü olması olarak tanımlanır. ÇalıĢanların kuruma bağlılık düzeyleri ile kurumda 

kalma yönündeki istekleriyle birlikte, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sonucunda iĢte 

kaldığına inanılmaktadır. Bu da çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

sergileyeceğini akla getirmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütün resmi bir 

talebi olmaksızın gerçekleĢir, örgüte bağlılık ve vatandaĢlık davranıĢları kavramsal 

olarak birbirlerinden farklıdır fakat aralarında pozitif bir iliĢki vardır. Örgüte bağlılık 

temelde örgüte psikososyal bir bağlılıktır (Güven, 2006: 31;Waris, 2005: 34-35). 
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 1.5.2 Olumlu ĠĢ Öğeleri 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında olumlu iĢ öğeleri genel itibari ile kurum 

içerisinde yapılan iĢlerden birey olarak tatmin olmaktır. ÇalıĢan bireyin tatmini ve 

memnuniyeti iĢinden kaynaklanıyorsa kendi iĢiyle ilgili sahip olduğu etkiyi iĢyerine 

yansıtacak; iĢyerini kendini ve çalıĢma arkadaĢlarını mutlu eden bir ortam olarak 

görecek etrafındakileri bu olumlu izlenimler doğrultusunda daha yardımsever 

davranmaya yönlendirecektir (Güven. 2006: 3; Kamer, 2005: 15). 

1.5.3. Çıkarcılık 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında çıkarcılık kavramı diğer bireylere 

güvensizlik anlamına gelmektedir, bu da diğer bireyler ile açık iletiĢim kurulamamasına 

neden olmaktadır (Güven, 2006,31; Çınar, 2005: 19). 

1.5.4. Örgüt Değerleri 

Kurum içerisindeki paylaĢılan değerler çalıĢanlar için hayli önemlidir. 

ÇalıĢanların değer sistemi kurum değerleri ile tutarlı olursa çalıĢanların katılımları daha 

yüksek olacak ve çalıĢanlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢında gönüllü olarak 

bulunacaklardır. Kurum değerleri ile üye değerlerinin uyuĢması üye tatminini artırarak 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının oluĢmasına imkân sağlar (Güven,2006: 31). 

1.5.5. ĠĢin Özellikleri 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında iĢin düzenlenmesi, çalıĢanların kendi 

davranıĢlarını takip etmelerine ve kiĢisel kontrol duygusu geliĢtirmelerine yardımcı 

olur. AraĢtırmacılara göre otonomi ve geribildirim gibi sorumluluk duygusunu harekete 

geçirici iĢ özellikleri iç kaynaklı güdülerin oluĢmasını en üst düzeye yükseltir. Bir iĢin 

belli bazı özellikleri çalıĢanın hissettiği sorumluluk düzeyini artırır, çalıĢılan iĢin 
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özelliklerinin etkisiyle oluĢan kuvvetli sorumluluk duygusu vatandaĢlık davranıĢlarını 

da yükseltir (Güven,2006: 32; Kamer, 2005,19). 

 

1.5.6. Liderlik 

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996); liderin davranıĢlarının astların rol 

gereklerinin üstünde davranıĢ göstermelerinde büyük etkisi olduğunu saptamıĢlardır.       

Smith, Organ ve Near (1983) lider desteğinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

vicdanlılık boyutuyla doğrudan, diğerkâmlık boyutuyla da iĢ tatmini vasıtasıyla dolaylı 

olarak iliĢkili olduğunu saptamıĢlardır. Lider desteğinin bazı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ortaya çıkarması karĢılıklılık ilkesiyle açıklanmaktadır (Kamer,2001,20). 

Organ ve Moorman (1993) çalıĢanların, yöneticileri hakkında dürüst ve adil 

davrandıkları Ģeklindeki değerlendirmelerinin onların karĢılık verme düĢüncesiyle farklı 

bir performans Ģekli olan vatandaĢlık davranıĢları göstermelerine neden olduğunu 

belirtmiĢlerdir (Özen, ĠĢbaĢı;2000,85). 

Yöneticilerin çalıĢanlarla düzenli olarak bilgi alıĢ veriĢinde bulunmaları, 

karĢılıklı etkileĢime açık olmaları, inisiyatif kullanımını teĢvik etmeleri gibi tutumları 

çalıĢanların onlara güven duymalarını kolaylaĢtıracaktır. Butler'e göre (1991) 

gerektiğinde çalıĢanların yanında olabilme, görevinde yeterlilik ve tutarlılık gösterme, 

verdiği sözleri yerine getirme, tarafsız, adil ve dürüst olma, açıklık gibi özellikler 

çalıĢanların yöneticilerine olan güvenlerini arttırmaktadır. ÇalıĢanların vatandaĢlık 

davranıĢları gösterme eğilimleri yöneticilerine karĢı oluĢan bu güvene karĢılık vermek 

istemeleriyle ortaya çıkmaktadır. Yöneticilerinin sadakatine, örgütteki çalıĢmalarının 

samimi bir Ģekilde değerlendirileceğine ve takdir edileceğine inanan çalıĢanlar örgüt 
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içindeki önemsiz sorunları büyütmezler (sportmenlik davranıĢı) veya geçerli mazeretleri 

olsa bile çalıĢmalarını sürdürürler (vicdanlılık davranıĢı)( Özen, ĠĢbaĢı 2000: 86-87). 

 

BÖLÜM 2 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı 

Dünyanın global bir köy haline geldiği, ticarette ülke sınırlarının ortadan kalktığı 

ve rekabetin Ģiddetinin giderek arttığı bir ortamda ayakta kalmaya çalıĢan örgütler için 

iĢgören üzerine odaklanan yönetim yaklaĢımları gün geçtikçe daha da önem 

kazanmaktadır. Bu yaklaĢımlardan biri de yetiĢtirdiği nitelikli elemanlarını 

kaybetmemek amacıyla oluĢturulmaya çalıĢılan örgüte bağlılıktır (Çöl ve 

Ardıç,2008:157). 

Örgütsel bağlılık genel olarak, bireyin örgütteki yatırımları, tutumsal nitelikteki 

bir bağlılıkla sonuçlanan davranıĢlara yönelimi ve örgütün amaç ve değerler sistemiyle 

özdeĢleĢmesi anlamlarında kullanılmaktadır. Bireyin verimli çalıĢabilmesi açısından 

örgüt amaçlarını benimsemesi ve örgütsel bağlılığın artırılması günümüzde yönetim ve 

davranıĢ birimlerinin popüler konuları arasına girmiĢtir.  

Örgütsel bağlılık kapsamında, genel bir ifade kullanılacak olursa “ÇalıĢanın 

örgüte olan sevgi bağının dayanıklılığı” , “ÇalıĢanın örgütü ile kurduğu kimlik birliğinin 

ve kendisini o örgütün bir parçası olarak hissetme derecesi” gibi tanımlanır. 

Örgütsel bağlılık bireyin, örgütle değiĢik yönlerden bütünleĢme derecesini 

yansıtır. Bu açıdan bakılınca örgütsel bağlılığın üç önemli öğesinin olduğu 

söylenebilir(Güven, 2006:5) 
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- KiĢinin örgüt amaçlarını kabulü ve onlara duyduğu güçlü inanç 

- KiĢinin örgüt için beklenenden daha fazla çaba gösterme isteği 

- KiĢinin örgütteki üyeliğini devam ettirmedeki kesin arzusu. 

Genel bir tanımlama yapacak olursak “Örgütsel bağlılık, örgütün üyesi olarak 

varlığını sürdürmek için yoğun istek duymak, örgüt yararı için normalden fazla çaba 

göstermek ve örgütün değer ve hedeflerine inanma ve kabul etmektir” (Balay 2000: 18). 

2.2. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

2.2.1 Duygusal bağlılık 

Duygusal bağlılık bireyin bağlı bulunduğu örgüte duygusal bir bağ hissetmesi ve 

bundan dolayı üstün bir çaba göstermeye istekli olmasıdır. Bu gibi durumlarda bireyin 

örgütte kalmayı istemesinin nedeni örgütün amaç ve değerleri ile kendini 

özdeĢleĢtirmesidir. Örgüte duygusal olarak bağlı çalıĢanlar kendi istekleriyle örgütte 

kalmaya devam ederler (Güven, 2006:6). 

Bu boyutla ilgili bir takım araĢtırmalar yapan Porter, duygusal bağlılığın üç 

unsurun sonucunda ortaya çıktığını belirtmiĢtir. 

1. Örgütün amaç ve değerlerinin kabulü, 

2. Örgütün amacına ulaĢmada gönüllü katkıda bulunma isteği, 

3. Örgütte kalmaya devam etme isteği. 

Duygusal bağlılığın diğer bir tanımı olarak da; ĠĢgörenlerin örgütlerinin 

değerlerini, hedeflerini ve amaçlarını benimsedikleri oranda hissettikleri bağlılıktır. Bu 

durumda iĢ gören, örgütün değerlerini güçlü bir Ģekilde kabul eder ve örgütün bir 

parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, iĢgörenin örgüte bağlılığının en iyi Ģeklidir. 
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Aslında bu kiĢiler, her iĢverenin hayalini kurduğu, gerçekten kendini örgüte adamıĢ ve 

sadık iĢgörenlerdir. Böyle iĢgörenler, iĢe karĢı olumlu tutum sergilerler ve gerektiğinde 

ek çaba göstermeye hazırdırlar (Bayram,2005 Sayı: 59-133). 

2.2.2. Devam Bağlılığı  

Örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek olduğu veya baĢka bir alternatif 

olmadığı durumlara iliĢkin örgütsel bağlılık boyutudur. Örgüte devamlılık bağlılığı ile 

bağlı bir birey iĢine ve örgüte ihtiyacı olduğu için bir bağlılık duyar. Böyle durumlarda 

birey örgüte Ģimdiye kadar fazlasıyla zaman ve çaba harcadığını düĢünmekte ve 

bunların boĢa gitmemesi için örgüte devam etmesinin zorunlu olduğunu düĢünmektedir 

(Güven, 2006:6). 

ĠĢgörenlerin, örgütlerine yaptıkları yatırımların sonucunda geliĢen bağlılıktır. Bu 

durumda iĢgören, örgüte fazlasıyla zaman ve çaba harcadığını, yatırım yaptığını ve 

bunun sonucu olarak da örgütte kalmasının bir zorunluluk olduğunu düĢünmektedir. 

Örgüte devamlı bağlılık duyan bir kiĢi, örgütten ayrılması halinde daha az seçeneği 

olacağı fikrine sahiptir. Bu kiĢilerden bazıları, baĢka iĢ bulamadıklarından dolayı 

örgütte kalırlar. Bazılarının ise iĢi sevmekten çok sağlık, aile meseleleri ya da 

emekliliğe yakın olma durumları gibi zorlayıcı sebepleri vardır. Kötü iĢ alıĢkanlıkları 

yanında olumsuz tavır sergilerler ve yöneticiler için bir sorun kaynağı oluĢtururlar 

(Bayram,2005: 33 ). 

2.2.3. Normatif bağlılık  

KiĢinin örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görmesi ve örgütüne 

bağlılık göstermenin doğru olduğunu hissetmesi olup, örgütten ayrılma sonucunda 

ortaya çıkacak kayıpların hesaplanmasından etkilenmemektedir. KiĢiler, bir minnettarlık 
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duygusu sonucu örgütte kalırlar. Bunun sebebi, iĢverenlerin onları gerçekten çok 

ihtiyaçları olduğu bir zamanda iĢe alması ya da iĢverenleriyle kalmalarının en doğru Ģey 

olacağı yolunda değer yargılarına sahip olmalarıdır. Böyle kiĢiler, örgütün kendilerine 

iyi davrandığını ve bundan dolayı da kendilerinin örgütte bir süre çalıĢmalarının örgüte 

karĢı borçları olduğu kanısındadırlar (Çetin, 2004: 91–92). 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırmaları incelendiğinde farklı birtakım 

adlandırmalarla karĢı karĢıya kalmaktayız. Ancak bu adlandırmaların, bireylerin 

kendilerini örgüte adama ve onunla bütünleĢme derecelerini yansıttığı anlaĢılmaktadır. 

Görüldüğü üzere; örgütsel bağlılık ile ilgili olarak Etzioni; ahlâki bağlılık, hesapçı 

bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak bir sınıflandırmaya giderken, Katz ve Kahn; 

araçsal devre–anlatımsal devre, Mowday; davranıĢsal bağlılık–tutumsal bağlılık, 

Wiener; araçsal bağlılık–normatif bağlılık ve O‟Reilly ve Chatman ise örgütsel bağlılık 

ile ilgili olarak uyum bağlılığı, özdeĢleĢme bağlılığı ve içselleĢtirme bağlılığı olarak bir 

ayırıma gitmiĢtir (Bayram, 2005:133). 

Sonuçta her bağlılık türü, bireyi bir Ģekilde örgüte bağlamaktadır. Özellikle 

yoğun duygusal bağlılığı olan iĢ görenler istedikleri için, güçlü normatif bağlılığa sahip 

olan iĢgörenler zorunlu oldukları için, devamlı bağlılığı güçlü olan iĢgörenler ise ihtiyaç 

duydukları için iĢlerinde kalırlar. Nedenleri farklı olduğundan her bağlılığın farklı etkisi 

ve sonucu ortaya çıkmaktadır (Çetin, 2004: 91–92). 

2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini arttırarak örgüt için 

olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, iĢgörenlerin örgüte bağlılığını 
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arttırabilecek ya da azaltabilecek faktörlerin farkında olması önemli bir husustur 

(Bayram,2005:134). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörler vardır. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen bu faktörler, kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler, örgüt dıĢı faktörler, 

diğer faktörler olarak gruplandırılabilir (Güven, 2006:8). 

2.3.1. KiĢisel Faktörler 

Örgütsel bağlılıkta çalıĢanın örgüte bağlılığını etkileyen, demografik faktörler 

olarak da adlandırılan kiĢisel faktörlerin baĢlıcaları kiĢinin sahip olduğu değerleri, yaĢı, 

cinsiyeti ve eğitimidir, ayrıca kıdem ve ırk gibi demografik faktörlerin de sistematik 

olarak örgütsel bağlılık faktörleriyle iliĢkisi bulunmuĢtur. Bu demografik özelliklerle 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için araĢtırmalar yapılmıĢ, bu 

araĢtırmaların sonucunda yaĢ ile örgüt arasında olumlu bir iliĢkinin olduğu ortaya 

çıkartılmıĢtır. YaĢları büyük olan çalıĢanların iĢyerinde daha fazla zaman geçirdikleri ve 

örgüte duygusal bağlılıklarının daha fazla olduğu belirtilmektedir (AltınbaĢ,2008:11).  

ĠĢleri ne olursa olsun daha genç ve daha az doyumlu iĢgörenlerin, yaĢlı 

iĢgörenler kadar örgütlerine bağlı olmadıkları, iĢ bırakma eğilimlerinin daha yüksek 

olduğu anlaĢılmaktadır (Balay,2000: 56).Örgütte geçen süre sonucunda alınan terfi, 

kıdem vb. düĢünülüğünde; örgütten ayrılma durumunda bu çaba ve emeğin boĢa 

gidecek olması iĢyerinde çalıĢılan sürenin bağlılık konusunda önemli bir etken 

olduğunu ortaya koymaktadır (Aras,2010: 42). 

Yapılan araĢtırmaların çoğunda cinsiyetin örgütsel bağlılığı etkilediği yönünde 

görüĢ birliğine varılırken, bunların bazıları erkeklerin, bazıları kadınların örgütsel bağlılık 

derecelerinin yüksek olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Aras,2010: 43). 
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Bireyin eğitim düzeyi ve örgütsel bağlılık iliĢkisine bakıldığında, eğitimli 

çalıĢanların beklentilerinin de yüksek olacağı düĢüncesiyle negatif bir iliĢki 

görülmektedir. Eğitimi düĢük bireylerin alternatif iĢ imkânları daha az olduğundan 

dolayı, var olan iĢlerine daha çok bağlılık göstermesi mümkündür (Güven, 2006: 12).        

Yapılan değiĢik çalıĢmalar da ortaya koymaktadır ki; farklı ülkelerde bağlılık 

düzeyleri farklıdır. Bunun yanında yaĢ, cinsiyet vb. değiĢkenlerin örgütsel bağlılığa 

etkileri de bu ülkelerde farklı olmaktadır (Balay,2000: 59). Arap ve Ġsrailli hemĢireler 

üzerinde yapılan bir örgütsel bağlılık araĢtırmasında genel olarak Arap hemĢirelerin 

örgütlerine Ġsrailli hemĢirelerden daha üst düzeyde bağlılık duyduğunu; bunun iĢlerine 

iliĢkin tutum ve davranıĢlarda olumlu etkiler yaptığını göstermiĢtir (Balay,2000: 59). 

ÇalıĢanların aile ve akrabalık sorumluluğu veya çalıĢanın aile ve yakınlarına 

olan yükümlülükleri de örgütsel bağlılıkta önemli bir faktördür. Aile ve akraba 

sorumluluğu olan çalıĢanların iĢ ve aile yükümlülüklerine iliĢkin istemleri çatıĢtığında, 

iĢ örgütüne ve iĢ uygulamalarına daha az bağlılık duydukları ileri sürülmektedir 

(Wallace, 1995:239; Brooke ve diğerleri, 1988: 144) (Balay,2000: 59). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir unsur da örgütsel faktörlerdir. Bireyin özellikleri 

ne olursa olsun örgüt kaynaklı bir takım unsurlar da onun örgüte olan bağlılığını olumlu 

ya da olumsuz etkileyebilir. Bağlılığı etkileyen örgütsel ve görevsel faktörler 

kapsamında rol çatıĢması, rol belirsizliği, örgütün teknik düzeyi ve çevresel iliĢkileri, 

iĢe sarılma, iĢ ödülleri, iĢ değerleri, iĢ çevresi, görev kimliği, çalıĢan beklentilerinin 

çalıĢtığı görevde karĢılanma derecesi, iĢ arkadaĢlarına bağlılık, örgütsel kültür, iĢin 
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kapsamı, örgütün ödüllendirme yöntemleri, iĢ grupları ve ilerleme olanakları 

iliĢkilerinden söz edilebilir.  

Role iliĢkin değiĢkenler örgütsel bağlılığı belirlemede önemli olabilmektedir. 

Rol çatıĢmasının psikolojik olarak kendi kabuğuna çekilme, ilgisizlik, örgüt çevresinden 

uzaklaĢma gibi sonuçlarla örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkileri olmaktadır (Katz 

ve Kahn,1977:217). 

Örgütsel rolleri yerine getirirken yaĢanan rol gerilimi ve rol belirsizliğinin de 

örgütsel bağlılık üzerinde etkileri bulunmaktadır. Rol gerekleri konusunda belirsizlik, 

örgütsel otorite ve etkinin yetersizliği, kaynak ve olanak yetersizliği ile örgüt içinde 

kiĢisel ve toplumsal istekleri karĢılayamama gibi faktörler bağlılığı büyük ölçüde 

düĢürmektedir (Balay,2000: 62). 

Örgütsel/görevsel faktörler bağlamında iĢe sarılmanın örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde ve güçlü Ģekilde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Balay,2000: 62).Öte yandan iĢ 

ödüllerinin bağlılık üzerinde güçlü ve olumlu, iĢ değerlerinin ise daha zayıf ve olumsuz 

etki yaptığı saptanmıĢtır. Bunlara göre; iĢgörenler örgütün kendilerine ilginç ve anlamlı 

görevler, arkadaĢça ve destekçi çevre ile birlikte iyi bir gelir ve yükselme imkânı 

sağladığını algıladıklarında, daha yüksek düzeyde bağlılık göstermektedirler 

(Mottaz,1988,478). 

ÇalıĢanlar kendi ihtiyaçlarına uygun verilen ödüllerle de örgüte bağlılıklarını 

güçlendirirler. Ödüllerin örgütsel bağlılıkta olumlu rol oynaması ödüllerin gösterilen 

performansın sonucunda gerçekten ödül olarak verilmesine bağlıdır (Ceylan,2002: 63). 

Ayrıca iĢ arkadaĢlarına bağlılık örgütsel bağlılığı doğrudan etkileyen bir 

faktördür. Örgütten ayrılma bir anlamda iĢ arkadaĢlarından da ayrılma anlamına 
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geldiğinden iĢgörenler sosyal bağlarını göz önünde bulundurarak tercihlerini örgütte 

kalma yönünde kullanırlar (Randall ve Cote.1991:199). 

Örgütsel kültür, örgüt üyelerinin paylaĢtığı duygular, normlar, etkileĢimler, 

etkinlikler, beklentiler, varsayımlar, inançlar, tutumlar ve değerlerden oluĢmaktadır. Örgütte 

belirgin bir kültürün olması örgüte yeni katılanları ve örgüt üyesi çalıĢanları örgüte 

bağlayan bir etmendir (AltınbaĢ,2008: 16).       

ĠĢin kapsamı, çalıĢanın değer sistemi ile uyuĢtuğu sürece örgütsel bağlılığın olması 

çok doğaldır. ĠĢin çalıĢan için taĢıdığı anlam az ise, toplumsal statüsü düĢük ise örgütsel 

bağlılığın az olması, toplumsal ve kiĢisel değeri yüksek ise örgütsel bağlılığın yüksek 

olması bunu açıklamaktadır. ÇalıĢan anlamlı bulmadığı iĢe daha az bağlılık 

duyar(AltınbaĢ,2008: 16)  

Örgütsel bağlılıkta iĢ grupları, örgütsel bağlılık üzerinde bağımsız büyük etkiler 

de yaratabilirler, fakat bu etkiler her zaman yararlı olmayabilir. ĠĢ grubunun amaçları ile 

örgütsel amaçlar uygun olduğunda, yüksek düzeyde iĢ grubuna bağlılık daha güçlü bir 

örgütsel bağlılığa yöneltir. ĠĢ grubunun amaçları ile örgütsel amaçlar uygun almadığında 

ise, gruba bağlılık örgütsel bağlılıkla iliĢkisiz olacaktır (Randall ve Cote, 1991: 209). 

2.3.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

Bireyin örgüte giriĢ öncesinde genel bağlılık eğilimi ve o ana kadarki yaĢantıları 

belli bir ön bağlılık çerçevesi oluĢturur. Yüksek düzeyde ön bağlılığın, genellikle örgüte 

yararlı olmakla birlikte, belli koĢullar altında bunun, gerçekte düĢük bağlılığın 

tohumlarını saçtığı ileri sürülmektedir. Bulgular örgütsel bağlılık düzeyinde durumsal 

değiĢmeler yaĢanabileceğini göstermiĢtir. Ġnsanların örgütsel bağlılığına iliĢkin 

durumsal tepkilerini kestirmeyi öneren baĢlıca üç yaklaĢımdan söz edilebilir (Brockner 

ve diğerleri, 1992: 241-242). 
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1.Araçsal Kestirim Buna göre insanlar, örgütle tanıĢmalarında temelde, 

arzulanan sonuçları (ödeme, ilerleme, adaletli yönetim, insanca davranıĢ v.b.) almayla 

ilgilenirler. Bireysel bağlılıktaki değiĢme, büyük oranda ön karĢılaĢmanın doğrudan ve 

açık oluĢuna dayanmaktadır. Evvelki örgütsel bağlılık düzeyinin çok az etkisi vardır. 

2.BenzeyiĢ Kestirimi Bireylerin önceki tutumları onları yönlendirmektedir. 

Eğer insanlar karĢılaĢma algılarını, önceki bakıĢ açılarına uydurmaya çalıĢırlarsa, önceki 

bağlılık düzeyleri ile karĢılaĢmaya verdikleri tepkilerin uygunluğu arasında olumlu bir 

iliĢki olmalıdır. Örneğin önceden daha az bağlılık gösterenler, kurumla olan adaletsiz 

karĢılaĢmalarda daha olumsuz tepkide bulunurken, önceden daha çok bağlılık duyanlar, 

söz konusu durumlarda aynı tepkiyi gösterememektedir (Balay,2000: 65). 

3.Adaletin Grup–Değer Kestirimi Bu yaklaĢıma göre yüksek ön bağlılığı olan 

insanlar, örgütle olan karĢılaĢmaları boyunca kendilerine adaletsiz davranıldığını 

hissettikleri zaman buna tepki gösterirler. Karsı taraftan uygun davranıĢlar görmek, 

kiĢilerle onurlu ve saygın Ģekilde ilgilenildiğini anlatır. Bu ise kiĢilerin kendi 

kimliklerini ve değerlerini kuvvetlendirir (Balay,2000: 66). 

Diğer yandan çalıĢanların kazanç düzeyi veya kendilerine yapılan ödemelerin, 

örgütsel bağlılıklarını etkilediği yönündeki görüĢler bu konuda yapılan araĢtırmaların 

sonuçlarıyla desteklenmiĢtir. Kazançlar, örgüt tarafından sağlanan önemli bir ödül olup, 

iĢin çekiciliğini belirlemekle, çalıĢana yapılan daha fazla bir ödeme, genellikle daha üst 

düzeyde örgütsel bağlılıkla sonuçlanmaktadır (Wallace, 1995: 239).  

GeçmiĢte yapılan araĢtırma sonuçları, örgütte çalıĢan lehine bir kar paylaĢım 

sisteminin, iĢe bağlı tutum ve davranıĢları iyileĢtirdiği, iĢbirliği ve çalıĢma çabalarını 

arttırdığı, maliyetleri düĢürdüğü ve çalıĢma grubu üzerinde olumlu etkiler meydana 
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getirerek örgütsel bağlılığı daha da güçlendirdiğini göstermiĢtir(Florkowski ve Schuster, 

1992:508). 

2.3.4.Diğer Faktörler 

ĠĢ örgütünün büyüklüğü, çalıĢanlara sunulacak iĢ koĢulları, olanakları ve 

ödülleriyle yakından iliĢkilidir, bütün bunlarda bir iyileĢme, iĢgörenin örgüte bağlılığını 

artırır, buna karĢın örgütsel büyüklük, örgüt içi bürokratikleĢmeyi artırıcı bir faktördür, 

bu tür örgütlerin, meslek çalıĢanlarının değer ve normlarıyla uyumsuz olacağı varsayılır; 

küçük örgütlerde ise çalıĢanların örgütlerine bağlılığı genellikle daha fazladır çünkü bu 

örgütlerde çalıĢanlar, iĢverenleriyle ve birlikte çalıĢtığı arkadaĢlarıyla kiĢisel iliĢki 

içerisinde olup, daha açık, doğrudan ödüller almaktadırlar (Wallace, 1995: 238). 

Bir kiĢinin ise baĢladıktan sonra bağlılığını etkileyen diğer bir önemli faktör ise 

yeni iĢ bulma olanaklarıdır. Örgütsel bağlılık literatüründe, yeni iĢ bulma olanaklarının 

az olmasının örgütsel bağlılığı artırdığı konusunda görüĢ birliği bulunmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005: 85). Alternatif iĢ imkânları kısıtlı olan çalıĢanların örgüte bağlılığı daha fazla 

olmaktadır, yüksek eğitimli çalıĢanların alternatif iĢ imkânları daha fazladır ve iĢ 

beklentileri de o oranda yüksektir (Güven, 2006: 16). 

2.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

2.4.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık, hem bireysel hem de örgütsel düzeyde olumlu 

ya da olumsuz etkiler bırakabilmektedir. DüĢük düzeyde örgütsel bağlılıkta iĢgören, 

kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve eğilimlerden yoksun olmakta, iĢgörenin 

yaratıcılığı ve geliĢmeye açıklığı ortaya çıkabilmektedir. Ayrıca iĢgören, örgüte düĢük 

düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iĢ olanaklarını araĢtıracağından bu durum, 
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insan kaynaklarının daha etkili kullanımını sağlayabilecektir (Randall, 1987:461). 

Örgüt, içten gelen ve biçimsel olmayan bu iletiĢim sisteminden zamanında 

yararlanabilirse, kendisine pahalıya mal olabilecek sorunların üstesinden gelebilecektir 

(Balay, 2000: 85-86). 

Bununla birlikte, örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel 

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

çaba gösterirler. Bu yüzden bunlar, örgüt içinde “duygusuz iĢgörenler” olarak 

tanımlanmaktadırlar. DüĢük örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle 

sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, müĢterilerin güveni kaybolmakta, 

yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları meydana gelmektedir. Örgütte 

yayılan biçimsel olmayan zararlı iletiĢim, örgütün otorite yapısını tehdit etmekte ve üst 

yönetimin meĢruluğunu sorgulanır hale getirmektedir (Randall, 1987:463). 

2.4.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam 

olmadığı bağlılık düzeyidir. Ġnsanların sosyal gruplardaki sınırlı bağlılıklarına bakarak, 

iĢleyen sistemlere kısmen bağlanabileceği söylenebilir(Randall, 1987:461).Gerçekten de 

bir kiĢilik olarak bireyin genellikle rol gereklerine tüm tepkime gücüyle cevap 

vermesine olanak yoktur. Çünkü kiĢinin yaĢam alanının yalnızca bir bölümü örgütsel 

rolce doldurulur (Katz ve Kahn, 1977:131-132). 

Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan çalıĢanlar, sistemin kendilerini yeniden 

Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak için 

çaba göstermektedirler (Randall, 1987:463).Bu düzeydeki çalıĢanlar, örgütün bütün 

değil ancak bazı değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini 
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karĢılarken, bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı 

sürdürmektedirler. Böylece bunlar, Schein‟in (1968, 1978) ifade ettiği toplam değer ve 

normları kabul eden ancak, bunlardan temel olmayan veya zararlı olanları reddeden 

yaratıcı bireyselliğini yansıtmaktadır. Bu bağlılık profilinde iĢgörenlere ve dolayısıyla 

örgüte dönük olumlu sonuçlardan dolayı; çalıĢanın örgütte hizmet süresi artabilmekte, 

örgütten ayrılma isteği az olabilmekte ve iĢgören daha büyük iĢ doyumuna 

ulaĢabilmektedir (Randall, 1987:464). 

Ilımlı bağlılık birey ve örgütün karĢılıklı değer uyumunu yansıttığından bireye 

dengeli inisiyatif ve kiĢisel tercih olanağı vermekte, böylece sonuçta dengeli bir bağlılık 

düzeyi ortaya çıkmaktadır (Wiener, 1982:423). 

2.4.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde bireyler, örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık 

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

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

pozisyonlara getirerek bir Ģekilde ödüllendirir (Randall,1987:464). 

Yüksek örgütsel bağlılık bazen, iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik fırsatlarını 

sınırlamaktadır. Bu durum, aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi bastırmakta, 

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

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

kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz sonuçları beraberinde getirmektedir 

(Bayram,2005:136). 

Yüksek örgütsel bağlılık düzeyi ile birlikte yüksek iĢ bağlılığı olan iĢgörenler, 

hem bireysel görevlere iliĢkin çabalarda hem de örgütü korumak amacıyla gurubun 
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korunması çabalarında öncüdürler. Bu tür bireyler kendi istekleriyle örgütten 

ayrılırlarsa, bunun örgüte etkisi iĢlevsel olmayacaktır. Çünkü bunların yerini doldurmak 

hem zor, hem de pahalı bir iĢtir. Devamsızlık göz önüne alındığında bu bireyler, sağlık 

sebepleri dıĢında yüksek devamsızlık göstermezler(Blau ve Boal 1987,294). 

Örgütsel bağlılığın sonuçları üzerine yapılan araĢtırmalarda elde edilen en önemli 

sonuçlar yüksek bağlılığı olan çalıĢanların yeniliklere ve yaratıcılığa daha çok katkısı 

bulunduğu, örgütlerine yararlı olabilmek ve örgütü daha etkin kılabilmek için daha çok 

çalıĢmaya hazır oldukları, daha iyi performans gösterdikleri ve iĢe giriĢ çıkıĢ oranlarının 

azaldığı Ģeklindedir (Kamer,2001: 32). 
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BÖLÜM 3 

TOKAT VALĠLĠĞĠNDE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ve ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK ĠLĠġKĠSĠNĠN ÖLÇÜLMESĠNE YÖNELĠK BĠR ANALĠZ 

3.1.AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

3.1.1.AraĢtırmanın Amacı  

AraĢtırmamız Tokat Valiliğine bağlı birimlerde görevli bulunan, yönetici niteliği 

taĢımayan çalıĢanların, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamaktadır. Bu doğrultuda Tokat Valiliği çalıĢanları 

üzerinde anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢ olup; çalıĢanların örgüte bağlılıkları ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları değerlendirilerek her iki değiĢken arasındaki iliĢki 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

3.1.2.AraĢtırmanın Önemi 

Örgütsel bağlılığın çalıĢanların çalıĢtıkları kuruma olan bağlılıkları üzerine etkisi 

tartıĢılmaz bir gerçektir. ġimdiye kadar yapılan çalıĢmalar genelde Üniversite, Eğitim 

Kurumları, Sağlık Kurumları çalıĢanları gibi konularda yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada ise 

çalıĢanlar belirli bir meslek sınıfına göre değil, bulundukları üst kurum olan Valilik 

kapsamında değerlendirilmiĢ ve uygulama çoğunluğu büro görevlileri olan katılımcılar 

üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  ÇalıĢmada elde edilen bulguların örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlık açısından önemli olacağı düĢünülmektedir. 
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3.1.3.AraĢtırmanın Sorusu 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri ve örgütsel vatandaĢlık algıları ne 

düzeydedir, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık arasında bir iliĢki mevcut mudur? 

3.2.AraĢtırmanın Yöntemi 

3.2.1.AraĢtırmanın Sınırlılıkları  

AraĢtırma Tokat‟ta, Tokat Valiliğine bağlı birimlerde gerçekleĢtirilmiĢ, 

ilçelerdeki kurum ve kuruluĢlar kapsam dıĢı tutulmuĢtur. AraĢtırmaya tabii tutulan 470 

çalıĢan arasında yönetici niteliği taĢıyan çalıĢanların yanı sıra, Askeri ve Adli Birimler 

ve Tokat Belediyesi personelleri araĢtırma dıĢında bırakılmıĢlardır. 

3.2.2.AraĢtırmanın Hipotezleri 

H1: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların yaşlarına göre örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

H2: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların,  cinsiyetlerine göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

H3:Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların medeni durumlarına göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

H4: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların çocuk sayılarına göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

H5: Tokat Valiliğine bağlı kurumlarda çalışanların eğitim durumlarına göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

H6: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların memleketlerine göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 
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 H7: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların, çalışma sürelerine göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

 H8: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların eşlerinin çalışıp 

çalışmamasına göre örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir 

fark vardır. 

H9: Örgütsel Bağlılık ile Örgütsel Vatandaşlık arasında ilişki vardır. 

3.2.3.Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Tokat Valiliği bünyesindeki kamu kurum ve 

kuruluĢlarında görev yapan 1700 personel oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise 

Tokat Valiliği bünyesinde bulunan ve Tablo 1‟de yer alan Kamu Hizmet Birimlerinde 

görevli personelden oluĢmaktadır. 

Tablo 1: Ankete Katılanların ÇalıĢtığı Kurum ve KuruluĢlar 

KURUM ve KURULUġLAR 

Valilik Yazı ĠĢleri 

Müd. 

Ġl Sosyal Hizmetler Müd. TEĠAġ Tokat Ġletim 

ġebekeleri ĠĢletme ve Bakım 

Müd. 

Milli Eğitim Müd. Müftülük Ġl Dernekler Müd. 

Sivil Savunma Müd. Kadastro Müd. Sanayi Ticaret Müd. 

Nüfus Müd. Tapu Sicil Müd. Basın ve Halkla ĠliĢkiler Müd. 

Defterdarlık PTT BaĢmüdürlüğü Mahalli Ġdareler Müd. 

Kültür Turizm Müd. Ġl Çevre ve Orman Müd. Yaprak Tütün ĠĢletme Müd. 

Ġl Sağlık Müd. Bayındırlık ve Ġskan Müd. Türkiye ĠĢ Kurumu Ġl Müd. 

Gençlik Spor Müd. Ġl Özel Ġdare Müd. Gümrük MüsteĢarlığı Ġl Müd. 

Ġl Kültür ve Turizm 

Müd. 

Sosyal Güvenlik Ġl Müd.  
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1700 personellik ana kütleyi temsil edecek örneklem büyüklüğü, % T örneklem 

hatasına göre 333 olup, dağıtılan 800 anket formundan 550‟si cevaplanmıĢtır, 550 

anketten 470‟i kullanabilir anket olup gerekli örneklemeye ulaĢılmıĢtır. 

3.2.4.Veri Toplama Araçları  

AraĢtırmada veri toplamak amacıyla anket uygulamasından faydalanılmıĢtır. Bu 

doğrultuda geliĢtirilen anket formu 3 ana bölümden oluĢmaktadır. Anketin birinci 

bölümünde çalıĢanların demografik özelliklerine iliĢkin sorular; ikinci bölümünde 

çalıĢanların örgüte bağlılıklarını belirlemeye yönelik olarak Allen & Meyer tarafından 

geliĢtirilen bir ölçek; üçüncü bölümünde ise çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

değerlendirmeye yönelik Türker„in  (2006) örgütsel vatandaĢlık üzerine yaptığı araĢtırmada 

kullanmıĢ olduğu ve Podsakoff  vd.  (2000) ile  Morrison„  un  (1994)  çalıĢmalarından  

derlenip geliĢtirdiği ölçek kullanılmıĢtır.  Anketin 2. bölümünde 18, 3. bölümünde ise 16 

olmak üzere toplam 34 adet soru sorulmuĢtur. AraĢtırmada (Kesinlikle katılmıyorum), 

(Katılmıyorum), (Ne katılıyorum ne katılmıyorum - kararsızım), (Katılıyorum)  ve 

(Kesinlikle katılıyorum)  seçeneklerinden oluĢan 5‟li Likert ölçeği kullanılmıĢtır. 

3.2.5.Güvenilirlik Analizi 

Cronbach Alfa katsayısı, ölçekte yer alan soruların homojen bir yapıyı 

açıklamak üzere bir bütün oluĢturup oluĢturmadıklarını araĢtırır. Ölçekler üzerinde 

yapılan güvenilirlik analizinde, örgütsel bağlılık için cronbach  alpha=0.69, Örgütsel 

vatandaĢlık için cronbach alpha= 0.84, bulunmuĢtur. Bu sonuçlar araĢtırmada kullanılan 

ölçeklerin güvenilirliğini göstermektedir.    
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3.2.6.Verilerin Analizi 

AraĢtırma sonucunda elde edilen verilerin analizleri SPSS programı aracılığıyla 

yapılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen verilerde demografik değiĢkenler araĢtırmanın 

bağımsız değiĢkenlerini oluĢtururken, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık ile ilgili 

veriler ise bağımlı değiĢkenleri oluĢturmaktadır. Bu değiĢkenler arasında fark olup 

olmadığını ölçebilmek için parametrik testlerden t-testi ve tek yönlü varyans analizi 

Anova testi kullanılmıĢtır. 

3.4. AraĢtırmada Elde Edilen Bulgular 

3.4.1 Genel Bulgular 

Tablo 2.Örneklemin Demografik Özelliklerinin Frekans ve Yüzde Dağılımı 
 

 
Frekans(n) % 

YaĢ 
  

20-29 
71 15,1 

30-39 
172 36,7 

40-49 
178 38,0 

50-59 
39 8,3 

60-69 
- - 

Cinsiyet 
  

Erkek 
361 77,2 

Kadın 
107 22,8 

Medeni Durum 
  

Evli  
412 87,8 

Bekar 
47 10,0 

Dul 
8 1,7 

Çocuk Sayısı 
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Yok  
79 16,8 

1 
182 38,8 

2 
98 20,9 

3 
27 5,8 

4 ve üzeri 
8 1,7 

Eğitim Durumu 
  

Ġlkokul 
6 1,3 

Ortaokul 
                

12 
2,6 

Lise 
107 22,8 

MYO 2 Yıllık 
132 28,1 

Üniversite 
159 33,9 

Lisans Üstü 
50 10,7 

Memleket 
  

Tokat 
314 67,0 

Diğer 
154 32,8 

Memuriyette Geçen 
Süre 

  

1 Yıldan Az 
14 3,0 

1-5 Yıl Arası 
61 13,0 

6-10 Yıl Arası 
65 13,9 

11-15 Yıl Arası 
91 19,4 

15-20 Yıl Arası 
81 17,3 

20 ve Yukarısı 
156 33,3 

EĢ Durumu 
  

ÇalıĢıyor 
124 26,4 

ÇalıĢmıyor 
297 63,3 
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Tablo 2‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢları incelendiğinde 

anketin uygulandığı çalıĢanlardan % 15,1‟i 20–29 yaĢ arasında, % 36,7„si 30–39 yaĢ 

arasında, %38‟i 40–49 yaĢ arasında, % 8,3‟ü 50–59 yaĢ arasında yaĢ aralığındadır. 

Buradan; bu kurumlarda yaĢ grubu yoğunluğunun 30 ile 39 yaĢ arasında oluĢtuğu 

sonucunu çıkarmak mümkündür.  

Ankete katılan çalıĢanların %22,8 „i kadın, %77,‟si erkektir. Erkek katılımcıların 

yüksek olduğu görülmekte. 

AraĢtırma içerisinde yer alan bir diğer demografik değiĢken de medeni 

durumdur. Elde edilen verilere göre örneklemin %87,8‟i evli, % 10‟u bekar, % 1,7‟si ise 

dul veya boĢanmıĢtır.  

Örneklemin sahip olduğu çocuk sayılarına bakıldığında, % 38,8‟inin 1 çocuğu, 

% 20,9 „unun 2 çocuğu, % 5,8‟inin 3 çocuğu, % 1,7‟sinin 4 çocuğu, %16,8‟inin ise hiç 

çocuğu olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

Örneklemin eğitim durumlarına göre dağılımına bakıldığında, ilkokul 

mezunlarının %1,3,ortaokul mezunlarının % 2,6, lise mezunlarının % 22,8, MYO (2 

yıllık) mezunlarının %28,1, üniversite mezunlarının %33,9, lisansüstü mezunlarının 

%10,7  olduğu görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan 470 kiĢinin, 314‟i (% 67) Tokat‟lı olup, memleketi Tokat 

harici olan 154 kiĢi ise (% 32,8)‟ünü oluĢturmaktadır.  

Anket çalıĢmasını cevaplayan çalıĢanların memuriyette çalıĢma süresi 1 yıldan 

az olan 14 kiĢi  % 3‟ünü, memuriyette çalıĢma süresi 1-5 yıl arası olan 61 kiĢi %13‟ünü, 

memuriyette çalıĢma süresi 6-10 yıl arası olan 65 kiĢi %13,9‟unu, memuriyette çalıĢma 

süresi 11-15 yıl arası olan 91 kiĢi %19,4‟ünü, memuriyette çalıĢma süresi 16-20 yıl arası 
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olan 81 kiĢi % 17,3‟ünü, memuriyette çalıĢma süresi 20 yıl ve üzeri olan 156 kiĢi ise 

%33,3‟ünü oluĢturmaktadır.  

Anket çalıĢmasını cevaplayan çalıĢanlardan eĢi çalıĢan 124 kiĢi % 26,4‟ünü, eĢi 

çalıĢmayanlar 297 kiĢi ise % 63,3‟ünü oluĢturmaktadır. 

Tablo 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinin Ġfadelerinin Ortalamaları. 

 

 ÖRGÜTSEL BAĞLILIK Ort. 

1 Memuriyet hayatımın geri kalan bölümünü bu kurumda geçirmek 

beni mutlu eder. 

3,4124 

2 Kurumumun karĢılaĢtığı sorunları, kendi kiĢisel sorunummuĢ 

gibi üĢünür ve çözmeye çalıĢırım. 

3,8934 

3 Kurumumda kendimi “ailenin bir üyesi” gibi hissetmiyorum. 3,3355 

4 Kurumumda kendimi “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 3,4612 

5 Kurumumda çalıĢmak, kiĢisel olarak benim için büyük anlam 

taĢıyor. 

3,5844 

6 Bu kuruma karĢı güçlü bir aitlik duygusu hissetmiyorum. 3,3712 

7 Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemi gerektirecek herhangi bir 

yükümlülük hissetmiyorum. 

 

3,5708 

8 ġu an baĢka bir iĢ teklifi alsam, çalıĢtığım kurumdan Ģimdi ayrılmak 

bana doğru gelmezdi. 

3,1250 

9 Bu kurumdan ayrılsam kendimi suçlu hissederim. 2,6674 

10 Bu kurumda benim sadakatimi hak ediyor. 3,3925 

11 Kurumda çalıĢan insanlara karĢı kendimi sorumlu hissettiğim 

için kurumumdan ayrılmayı düĢünmem. 

3,0792 
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12 Bu kuruma çok Ģey borçluyum.  3,2731 

13 Ġstesem bile, Ģu an bu kurumdan ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 

3,5748 

14 Bu kurumdan Ģimdi ayrılsam, hayatım alt üst olur. 2,6638 

15 Bu kurumda, çalıĢmaya devam etmem kendi tercihim olduğu kadar 

da bir zorunluluktur. 

3,3585 

16 Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin en önemli nedenlerinden 

birisi, baĢka seçeneğimin olmamasıdır. 

3,1345 

17 Bu kurumda çalıĢmayı düĢünmem için gerekli baĢka bir kurumun 

fırsatlarının mevcut olmadığına inanıyorum. 

2,8224 

18 Bu kurumda kendimden bu kadar çok Ģey vermiĢ olmasaydım, 

baĢka bir kurumda çalıĢmayı düĢünebilirim. 

2,9451 

 Duygusal Bağlılık Toplam 3,4851 

 Normatif Bağlılık Toplam 3,1389 

 Devam Bağlılığı Toplam 3,0346 

 Örgütsel Bağlılık toplam 3,2130 
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Tablo 4. Örgütsel VatandaĢlık Ölçeklerinin Ġfadelerinin Ortalamalarıdır. 

  

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK 

 

1 ĠĢinde baĢarısız olan iĢ arkadaĢlarıma yardımcı olmaya çalıĢırım. 4,0535 

2 ĠĢ tanımımda yer almayan iĢleri de gönüllü olarak yaparım. 3,6060 

3 ĠĢi yeni baĢlayan bireylerin iĢe alıĢmalarına yardımcı olurum. 4,2086 

4 ArkadaĢlarımın iĢ yükü fazla olduğunda onlara yardımcı olurum. 4,1026 

5 ĠĢim ile ilgili konularda üst yönetime yardımcı olurum. 4,0621 

6 Bölümümün baĢarısını artırmak amacıyla yaratıcı fikirler 

üretirim. 

4,0150 

7 ĠĢe giriĢ saatlerinde dakik davranırım. 4,0815 

8 ĠĢe devam konusunda hassasiyet gösteririm. 4,2521 

9 ĠĢe gelmediğim zaman gerekçesini açık ve doğru bir Ģekilde 

belirtirim. 

4,1842 

10 KiĢisel iĢlerim için iĢteki zamanımın büyük bir bölümünü 

harcadığım olur. 

2,2554 

11 ĠĢe gereksiz yere ara vermekten kaçınırım. 4,0064 

12 Ekstra mola kullanmam. 3,8884 

13 Gereksiz iĢlerle iĢ zamanımı harcamam. 3,9421 

14 Yeteri kadar çalıĢmasam bile mola saati gelmiĢse, mola veririm. 2,7543 

15 Kurum imajına katkıda bulunacak faaliyetlere görevim olmasa 

bile katılırım. 

3,6839 

16 Günün sonunu iple çekerim. 2,2765 

 Örgütsel VatandaĢlık Toplam 3,6986 
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Tablo 2‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılanların çoğunluğunun (%77)‟sinin 

erkek çalıĢanlardan oluĢtuğu, medeni durumlarına göre ise evli olanların (%87,8) 

bekârlara (% 10) oranla farklılık gösterdiği gözlenmiĢtir. YaĢ guruplarına göre ise orta 

yaĢlıların büyük oranda katılım sağladığı, ayrıca çalıĢanların memleketi Tokat (% 67) 

olanlarla diğer memleketten (% 32,8) olanlar arasında büyük oranda farklılık olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 

Tablo 3‟deki betimsel analiz sonuçlarına göre,  çalıĢanların duygusal bağlılık 

oranlarını (3,4851), Normatif Bağlılık oranlarının (3,1389), devam bağlılık oranlarının 

(3,0346), örgütsel vatandaĢlık (3,6986) oranda olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Tablo 5. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık Ġfadelerine Ortalama 

Değerleri. 

 

 F % 

DUY.  

BAĞ. 

NORM.  

BAĞ. 

DEVAM  

BAĞ. 

ÖRG.  

BAĞ.  

TOP. 

ORG.  

VAT. 

TOP. 

YaĢ1 (20-29) 71 15,1 3,4413 3,0117 2,8619 3,0915 3,8011 

YaĢ2 (30-39) 172 36,7 3,5058 3,1823 3,0214 3,2245 3,6908 

YaĢ3 (40-49) 178 38,0 3,4438 3,1367 3,0730 3,2179 3,6798 

YaĢ4 (50-59) 39 8,3 3,5897 3,1538 3,0299 3,2578 3,5658 

Cinsiyet1 

(Erkek) 

361 77,0 

3,4972 3,1440 3,0840 3,2331 3,6693 

Cinsiyet2 

(Kadın) 

107 22,8 

3,4393 3,1153 2,8723 3,1423 3,7973 
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MedeniDurum1 

(Evli) 

412 87,8 

3,4867 3,1395 3,0707 3,2248 3,6813 

MedeniDurum2 

(Bekar) 

47 10,0 

3,4326 3,0993 2,7128 3,0816 3,8032 

MedeniDurum3 

(Diğer) 

8 1,7 

3,6250 3,4167 3,1667 3,4028 3,8906 

Çocuk Sayısı 

(yok) 

79 16,8 

3,3671 2,8755 3,0427 3,0823 3,6883 

Çocuk Sayısı 

(1) 

182 38,8 

3,5586 3,1703 2,9899 3,2396 3,6717 

Çocuk Sayısı 

(2) 

98 20,9 

3,4405 3,2148 3,1546 3,2483 3,6695 

Çocuk Sayısı 

(3) 

27 5,8 

3,4259 3,1605 3,0741 3,2202 3,7500 

Çocuk Sayısı 

(4) 

8 1,7 

3,5833 2,8958 3,2708 3,2500 3,6250 

Eğitim 1 

(Ġlkokul) 

6 1,3 

3,7500 3,1111 3,4722 3,4444 3,5313 

Eğitim 2 

(Ortaokul) 

12 2,6 

2,9583 3,0000 3,6806 3,2130 3,8281 

Eğitim 3 (lise) 107 22,8 3,5000 3,2107 3,0487 3,2336 3,7985 

Eğitim 4 (2 

Yıllık MYO.) 

132 28,1 

3,4242 2,9444 2,8662 3,0783 3,5852 

Eğitim 5 159 33,9 3,5451 3,3113 3,0939 3,3103 3,7500 
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(Lisans) 

Eğitim 6 

(Lisans Üstü) 

50 10,7 

3,4767 2,9933 3,0900 3,1867 3,5963 

Memleket 1 

(Tokat) 

314 67,0 

3,4639 3,0886 3,0032 3,1821 3,6881 

Memleket 2 

(Diğer) 

154 32,8 

3,5314 3,2413 3,0985 3,2904 3,7155 

Toplam Süre 1 

(1 Yıldan Az) 

14 3,0 

3,7143 3,2976 2,5595 3,1905 3,8125 

Toplam Süre 2 

(1-5 Yıl ) 

61 13,0 

3,3579 3,0246 3,0683 3,1503 3,7408 

Toplam Süre 3 

(6-10 Yıl ) 

65 13,9 

3,5000 3,1667 3,1745 3,2641 3,6856 

Toplam Süre 4 

(11-15 Yıl ) 

91 19,4 

3,5183 3,2019 2,9796 3,2106 3,7191 

Toplam Süre 5 

(15-20 Yıl) 

81 17,3 

3,5473 3,1790 3,0391 3,2551 3,6860 

Toplam Süre 

6(20 ve Yukarı) 

156 33,3 

3,4509 3,1036 3,0406 3,1984 3,6661 

EĢi 1 (EĢi 

ÇalıĢıyor) 

124 26,4 

3,4852 3,1250 3,0528 3,2128 3,7475 

EĢi 2 (EĢi 

ÇalıĢmıyor) 

297 63,3 

3,4843 3,1548 3,0833 3,2338 3,6687 
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Tablo 5‟deki verilere göre. Katılımcılardan 20-29 yaĢ arası 71 kiĢinin duygusal 

bağlılık oranı 3,4413, normatif bağlılık oranı 3,0117, devamlı bağlılık oranı 2,8619, 

örgütsel bağlılıkları 3,0915, örgütsel vatandaĢlık ise 3,8011 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan 30-39 yaĢ arası 172 kiĢinin duygusal bağlılık oranı 3,5058, 

normatif bağlılık oranı 3,1823, devamlı bağlılık oranı 3,0214, örgütsel bağlılıkları 

3,2245, örgütsel vatandaĢlık ise 3,6908 olarak tespit edilmiĢtir.  

Katılımcılardan 40-49 yaĢ arası 178 kiĢinin duygusal bağlılık oranı 3,4438, 

normatif bağlılık oranı 3,1367, devamlı bağlılık oranı 3,0730, örgütsel bağlılıkları 

3,2179, örgütsel vatandaĢlık ise 3,6798 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan 50-59 yaĢ arası 39 kiĢinin duygusal bağlılık oranı 3,5897, 

normatif bağlılık oranı 3,1538, devamlı bağlılık oranı 3,0299, örgütsel bağlılıkları 

3,2578, örgütsel vatandaĢlık ise 3,5658 olarak tespit edilmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılanların 361 erkek (%77), 107 kadın %23 kadın çalıĢanlardan 

oluĢtuğu, buna göre katılımcılardan erkeklerin Duygusal bağlılık oranı 3,4972, Normatif 

Bağlılık Oranı 3,1440, Devamlı Bağlılık Oranı 3,0840, Örgütsel Bağlılıkları 3,2331, 

Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,6693 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan Kadınların Duygusal bağlılık oranı 3,4393, Normatif Bağlılık 

Oranı 3,1153, Devamlı Bağlılık Oranı 2,8723, Örgütsel Bağlılıkları 3,1423, Örgütsel 

vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,7973 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan evli olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4867 normatif bağlılık 

oranı 3,1395, devamlı bağlılık oranı 3,0707, örgütsel bağlılıkları 3,2248, örgütsel 

vatandaĢlık ise 3,6813 olarak tespit edilmiĢtir. 
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Katılımcılardan bekâr olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4326 normatif bağlılık 

oranı 3,0993, devamlı bağlılık oranı 2,7128, örgütsel bağlılıkları 3,0816, örgütsel 

vatandaĢlık ise 3,8032 olarak tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanlardan çocuğu olmayan 79 (%16,8) kiĢi, bir çocuğu olanlar 

182 (%38,8) kiĢi, iki çocuğu olanlar 98 (% 20,9) kiĢi, üç çocuğu olanlar 27 (% 5,8) kiĢi, 

dört ve yukarı çocuğu olanlar ise 8 (%5,8) olarak tespit edilmiĢtir.  

Katılımcılardan çocuğu olmayanlarda duygusal bağlılık oranı 3,3671, normatif 

bağlılık oranı 2,8755, devamlı bağlılık oranı 3,0427, örgütsel bağlılıkları 3,0823, 

örgütsel vatandaĢlık ise 3,6883 olarak tespit edilmiĢtir. 

 Katılımcılardan 1 çocuğu olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,5586 normatif 

bağlılık oranı 3,1703, devamlı bağlılık oranı 2,9899, örgütsel bağlılıkları 3,2396, 

örgütsel vatandaĢlık ise 3,6717 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan 2 çocuğu olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4405 normatif 

bağlılık oranı 3,2148, devamlı bağlılık oranı 3,1546, örgütsel bağlılıkları 3,2483, 

örgütsel vatandaĢlık ise 3,6695 olarak tespit edilmiĢtir.  

Katılımcılardan 3 çocuğu olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4259 normatif 

bağlılık oranı 3,1605, devamlı bağlılık oranı 3,0741, örgütsel bağlılıkları 3,2202, 

örgütsel vatandaĢlık ise 3,7500 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan 4 ve daha fazla çocuğu olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,5833 

normatif bağlılık oranı 2,8958, devamlı bağlılık oranı 2,7808, örgütsel bağlılıkları 

3,2500, örgütsel vatandaĢlık ise 3,6250 olarak tespit edilmiĢtir. 
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Katılımcılardan Ġlkokul mezunlarında Duygusal bağlılık oranı 3,7500, Normatif 

Bağlılık Oranı 3,1111, Devamlı Bağlılık Oranı 3,4722, Örgütsel Bağlılıkları 3,4444, 

Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,5313 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan Ortaokul mezunlarında Duygusal bağlılık oranı 3,2983, 

Normatif Bağlılık Oranı 3,0000, Devamlı Bağlılık Oranı 3,6806, Örgütsel Bağlılıkları 

3,2130, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,8281 olarak tespit edilmiĢtir.  

Katılımcılardan Lise mezunlarında Duygusal bağlılık oranı 3,5000, Normatif 

Bağlılık Oranı 3,2107, Devamlı Bağlılık Oranı 3,0487, Örgütsel Bağlılıkları 3,2336, 

Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,7985 olarak tespit edilmiĢtir.  

Katılımcılardan Meslek yüksekokulu mezunlarında Duygusal bağlılık oranı 

3,4242, Normatif Bağlılık Oranı 2,9444, Devamlı Bağlılık Oranı 2,8662, Örgütsel 

Bağlılıkları 3,0783, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,5852 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan Lisans mezunlarında Duygusal bağlılık oranı 3,5451, Normatif 

Bağlılık Oranı 3,3113, Devamlı Bağlılık Oranı 2,0939, Örgütsel Bağlılıkları 3,3103, 

Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,7500 olarak tespit edilmiĢtir.  

Katılımcılardan Yüksek lisans mezunlarında Duygusal bağlılık oranı 3,4767, 

Normatif Bağlılık Oranı 2,9933, Devamlı Bağlılık Oranı 3,0900, Örgütsel Bağlılıkları 

3,1867, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,5963 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan Memleketi Tokat olanların Duygusal bağlılık oranı 3,4639, 

Normatif Bağlılık Oranı 3,0886, Devamlı Bağlılık Oranı 3,0032, Örgütsel Bağlılıkları 

3,1821, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,6881 olarak tespit edilmiĢtir  
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Katılımcılardan memleketi Tokat olmayanlar (diğer Ġl‟ler) duygusal bağlılık 

oranı 3,5314 normatif bağlılık oranı 3,2413, devamlı bağlılık oranı 3,0985, örgütsel 

bağlılıkları 3,2904, örgütsel vatandaĢlık ise 3,7155 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan kurumda çalıĢanlardan 1 Yıldan az görev yapanların Duygusal 

bağlılık oranı 3,7143, Normatif Bağlılık Oranı 3,2976, Devamlı Bağlılık Oranı 2,5595, 

Örgütsel Bağlılıkları 3,1905, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,8125 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

Katılımcılardan kurumda çalıĢanlardan 1-5 yıl arası görev yapanların Duygusal 

bağlılık oranı 3,3579, Normatif Bağlılık Oranı 3,0246, Devamlı Bağlılık Oranı 3,0683, 

Örgütsel Bağlılıkları 3,1503, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,7408 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

Katılımcılardan kurumda çalıĢanlardan 6-10 yıl arası görev yapanların Duygusal 

bağlılık oranı 3,3500, Normatif Bağlılık Oranı 3,1667, Devamlı Bağlılık Oranı 3,1745, 

Örgütsel Bağlılıkları 3,2641, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,6856 olarak tespit 

edilmiĢtir. 

Katılımcılardan kurumda çalıĢanlardan 11-15 yıl arası görev yapanların 

Duygusal bağlılık oranı 3,5183, Normatif Bağlılık Oranı 3,2019, Devamlı Bağlılık 

Oranı 2,9796, Örgütsel Bağlılıkları 3,2106, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları ise 3,7191 

olarak tespit edilmiĢtir. Katılımcılardan kurumda çalıĢanlardan 16-20 yıl arası görev 

yapanların Duygusal bağlılık oranı 3,5473, Normatif Bağlılık Oranı 3,1790, Devamlı 

Bağlılık Oranı 2,0391, Örgütsel Bağlılıkları 3,2551, Örgütsel vatandaĢlık DavranıĢları 

ise 3,6860 olarak tespit edilmiĢtir. Katılımcılardan kurumda çalıĢanlardan 20 yıl ve 

üzeri görev yapanların Duygusal bağlılık oranı 3,4509, Normatif Bağlılık Oranı 3,1036, 
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Devamlı Bağlılık Oranı 3,0406, Örgütsel Bağlılıkları 3,1984, Örgütsel vatandaĢlık 

DavranıĢları ise 3,6661 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan eĢi çalıĢanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4852, normatif bağlılık 

oranı 3,1250, devamlı bağlılık oranı 3,0528, örgütsel bağlılıkları 3,2128, örgütsel 

vatandaĢlık ise 3,7475 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan eĢi çalıĢanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4843, normatif bağlılık 

oranı 3,1548, devamlı bağlılık oranı 3,0833, örgütsel bağlılıkları 3,2338, örgütsel 

vatandaĢlık ise 3,6687 olarak tespit edilmiĢtir. 

Özel Bulgular 

H1: Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların yaşlarına göre örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢları; 20-29 (n=55), 30-39 (n=170), 40-49 

(n=174), 50-59 (n=56) ve 60-69 (n=6)  olmak üzere beĢ kategoride gruplandırılmıĢtır.  

Bu grupların örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık düzeylerinde fark olup olmadığı 

tablo 6‟da tek yönlü varyans analizi tekniği (ANOVA) ile karĢılaĢtırılmıĢtır.  

 Tablo 2‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılanların çoğunluğunun (%77) erkek 

çalıĢanlardan oluĢtuğu, medeni durumlarına göre ise evli olanların (%87,8) bekârlara (% 

10) oranla farklılık gösterdiği gözlenmiĢtir. YaĢ guruplarına göre ise orta yaĢlıların 

büyük oranda katılım sağladığı, ayrıca çalıĢanların memleketi Tokat (% 67) olanlarla 

diğer memleketten (% 32,8) olanlar arasında büyük oranda farklılık olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Dolayısıyla yaĢ ilerledikçe personelin örgütlerine bağlılıklarının arttığı görülmektedir. 
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Bu sonuç yine literatürle uyumlu ve beklenen bir sonuçtur. Buna göre hipotezimiz kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 6 YaĢlarına Göre Anova Testi 

 Duygusal  

Bağ 

Normatif  

Bağ 

Devam  

Bağ 

Örgütsel  

Bağ 

Örgütsel  

Vat  

f  p f  p f  p f  p f  P 

YaĢ  1,233 ,296 1,958 ,100 ,721 ,578 1,677 ,154 ,879 ,476 

 

H2.Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların,  cinsiyetlerine göre örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

Ankete katılanların cinsiyetlerine göre ortalamaları Tablo 5‟de yer almaktadır. 

Buna göre katılımcılardan erkeklerin Duygusal bağlılık oranı 3,4972, Normatif Bağlılık 

Oranı 3,1440, Devamlı Bağlılık Oranı 3,0840, Örgütsel Bağlılıkları 3,2331, Örgütsel 

vatandaĢlık DavranıĢları ise 4,6693 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan Kadınların Duygusal bağlılık oranı 3,4393, Normatif Bağlılık 

Oranı 3,1153, Devamlı Bağlılık Oranı 2,8723, Örgütsel Bağlılıkları 3,1423, Örgütsel 

vatandaĢlık DavranıĢları ise 4,3973 olarak tespit edilmiĢtir. 

Örneklemdeki çalıĢanlardan erkeklerle kadınların örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık arasındaki farklılaĢmayı belirlemek üzere yapılan tablo 7‟deki t testine göre 

duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı alt boyutları açısından fark 

bulunmamaktadır, ancak örgütsel vatandaĢlık iliĢkisinin alt boyutunda kadın çalıĢanlar 

lehine anlamlı farklılık belirlenmiĢtir. (t=-1,991 p=0.047) Buna göre hipotezimiz kabul 

edilmiĢtir. 
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Tablo 7 Cinsiyetlere Göre t Testi 

Cinsiyet Duygusal  

Bağ 

Normatif  

Bağ 

Devam  

Bağ 

Örgütsel  

Bağ 

Örgütsel  

Vat  

t  p t  p t  p t  p T  P 

Kadın/Erkek ,716 ,475 ,312 ,755 1,881 ,061 1,364 ,173 -1,991 ,047 

 

H3.Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların medeni durumlarına göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

Tablo 5‟de görüldüğü gibi katılımcılardan evli olanlarda duygusal bağlılık oranı 

3,4867 normatif bağlılık oranı 3,1395, devamlı bağlılık oranı 3,0707, örgütsel 

bağlılıkları 3,2248, örgütsel vatandaĢlık ise 3,6813 olarak tespit edilmiĢtir. 

Katılımcılardan bekâr olanlarda duygusal bağlılık oranı 3,4326 normatif bağlılık 

oranı 3,0993, devamlı bağlılık oranı 2,7128, örgütsel bağlılıkları 3,0816, örgütsel 

vatandaĢlık ise 3,8032 olarak tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların medeni durumları bekâr ve evli olmak üzere iki gruba ayrılmıĢ ve 

gruplar arası farklılaĢma t-testi ile incelenmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık ölçeği 

puanlarının medeni duruma göre t-testi sonuçları Tablo 8‟de gösterilmiĢtir. 

Tabloya göre, çalıĢanların devamlılık bağlılığı ( (464)t = 1.06; p> .05) ve örgütsel 

vatandaĢlıkları ( (463)t = 1.25; p> .05) medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Bu bulgular, çalıĢanların devamlılık bağlılığı ve örgütsel vatandaĢlık 

düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢma göstermediği anlamına 

gelmektedir.  
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ÇalıĢanların duygusal bağlılığı (
(466)t =2,02; p< .05) normatif bağlılıkları 

( (465)t =2,20; p< .05) ve Örgütsel bağlılıkları ( (466)t =2,33; p< .05) medeni durumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Evli çalıĢanların duygusal bağlılığı ( X =3.51), 

bekar çalıĢanlara göre ( X =3,29) daha yüksektir. Evli çalıĢanların normatif bağlılığı 

( X =3.17), bekar çalıĢanlara göre ( X =2.91) daha yüksektir. Evli çalıĢanların örgütsel 

bağlılığı ( X =3.21), bekar çalıĢanlara göre ( X =3,02) daha yüksektir. Bu bulgular, 

çalıĢanları duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve örgütsel bağlılık düzeylerinin medeni 

durum değiĢkenine göre evliler lehine farklılaĢmaktadır Ģeklinde yorumlanabilir. Buna 

göre hipotezimiz kabul edilmiĢtir. 

Tablo 8 Medeni Durumlarına Göre t Testi 

Medeni 

Durum 

Duygusal  

Bağ 

Normatif  

Bağ 

Devam  

Bağ 

Örgütsel  

Bağ 

Örgütsel  

Vat  

t  p t  p t  p t  p T  P 

Bekar/Evli ,475 ,635 ,311 ,756 2,264 ,024 1,529 ,127 -1,352 ,177 

 

H4. Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların çocuk sayılarına göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

Varyans analizi sonucunda çocuk sayısı durumlarına göre örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlıkları arasındaki farklılaĢmayı belirlemek üzere anova yapılmıĢtır, 

tablo 9‟daki test sonuçları, duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı, alt 

boyutları açısından bir fark olmadığını göstermektedir. Buna göre hipotezimiz kabul 

edilmemiĢtir. 
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Tablo 9 Çocuk Sayılarına Anova Analiz Testi Sonucu 

 Duygusal  

Bağ 

Normatif  

Bağ 

Devam  

Bağ 

Örgütsel  

Bağ 

Örgütsel  

Vat  

f  p f  p f  p f  p f  P 

Çocuk 1,190 ,315 2,451 ,046 ,528 ,715 1,109 ,352 ,130 ,971 

 

H5. Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların eğitim durumlarına göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

Tablo 10 Eğitim Durumlarına Göre Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık 

Boyutlarına ĠliĢkin Varyans Analizi Sonuç Tablosu 

 

 Eğitim Durumu 

F Değeri P 

Duygusal Bağlılık 1,814 0,109 

Normatif Bağlılık 3,39 0,005 

Devam Bağlılığı 2,043 0,071 

Örgütsel Bağlılık 2,372 0,038 

Örgütsel VatandaĢlık 2,409 0,035 

 

Varyans analizi sonucunda bazı alt boyutların farklılık gösterdiği tespit edilmiĢ 

ve farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek üzere Scheffe çoklu 

karĢılaĢtırma testi yapılmıĢtır.  
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Tablo 11 Eğitim Durumlarına Göre Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık 

Boyutlarından Alınan Puanların Eğitim Durumuna Göre FarklılaĢmaları – Sheffe 

Testi Sonuçları 

 

 

Eğitim 

Durumu 

Ortalama  

Farkı 

Std. Hata P 

Normatif 

Bağlılık 

4 5 -0,3668 0,0971 0,01 

Örgütsel 

Bağlılık 

4 5 -0,2319 0,0709 0,05 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

3 4 0,2132 0,0756 0,16 

 

Sheffe analizine göre, üniversite mezunu çalıĢanların, lise mezunu çalıĢanlara 

göre normatif bağlılıklarının ve örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca lise mezunlarının ortaokul mezunlarına göre örgütsel 

vatandaĢlıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre hipotezimiz kabul 

edilmiĢtir. 

H6. Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların memleketlerine göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

Örneklemdeki memleketi Tokat olanlarla olmayanlar arasında örgütsel bağlılık 

ve örgütsel vatandaĢlıkları arasındaki farklılaĢmayı belirlemek üzere t testi yapılmıĢtır. 

Tablo 12‟deki t testi sonuçları duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı, alt 

boyutları açısından memleketi Tokat olanlar lehine anlamlı farklılık belirlenmiĢtir. 
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Ancak örgütsel vatandaĢlık iliĢkisin alt boyutunda bir fark olmadığını göstermektedir. 

Buna göre hipotezimiz kabul edilmiĢtir. 

Tablo 12 Memleket Durumlarına Göre t Testi 

Memleket Duygusal 

Bağ 

Normatif 

Bağ 

Devam Bağ Örgütsel 

Bağ 

Örgütsel Vat  

t  p t  p t  p t  p t  p 

Tokat/Diğer -,932 ,352 -1,864 ,063 -,946 ,345 ,497 ,065 -,475 ,635 

 

H7. Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların, çalışma sürelerine göre 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir fark vardır. 

Tablo 13‟deki analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma 

yönelik duygusal bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir ( )463-5(F =1,995; p> .05) . 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik normatif 

bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

( )4625( F =3,260; p< .01). 1 -5 yıl arası çalıĢanların normatif bağlılıkları kurumda 20 yıl 

ve üzeri görev yapmakta olan çalıĢanlara göre daha düĢüktür. 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik devamlılık 

bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

( )4615( F =1,717; p> .05).  

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik örgütsel 

bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir 
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( )4635( F =2,800; p< .01). 1 -5 yıl arası çalıĢanların normatif bağlılıkları kurumda 20 yıl 

ve üzeri görev yapmakta olan çalıĢanlara göre daha düĢüktür. 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik örgütsel 

vatandaĢlıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

( )4605( F =,114; p> .05). Buna göre hipotezimiz kabul edilmemiĢtir.  

Tablo 13 Memuriyette Geçen Toplam Sürelerine Göre Anova Testi 

 Duygusal  

Bağ 

Normatif  

Bağ 

Devam  

Bağ 

Örgütsel  

Bağ 

Örgütsel  

Vat  

f  p f p f p f p f  P 

ÇalıĢma  

Süreleri 

1,995 ,078 3,260 ,007 1,717 ,129 2,800* ,017 ,114 ,989 

 

H8. Tokat Valiliğine Bağlı kurumlarda çalışanların eşlerinin çalışıp 

çalışmamasına göre örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasında bir 

fark vardır. 

Örneklemdeki eĢi çalıĢanlar ile çalıĢmayanlar arasında örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlıkları arasındaki farklılaĢmayı belirlemek üzere tablo 14 ile t testi 

yapılmıĢtır. t testi sonuçları duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı ve 

örgütsel vatandaĢlık iliĢkisin alt boyutunda eĢi çalıĢanlar lehine anlamlı farklılık 

belirlenmiĢtir. Buna göre hipotezimiz kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 14. EĢinin ÇalıĢıp ÇalıĢmama Durumuna Göre t testi 

EĢ Durumu Duygusal Bağ Normatif Bağ Devam Bağ Örgütsel Bağ Örgütsel Vat  

t  p t  p t  p t  p T  P 

Tokat/Diğer ,012 ,990 -,341 ,733 -,273 ,785 -,324 ,746 1,252 ,211 

 

H9: Örgütsel Bağlılık ile Örgütsel Vatandaşlık arasında ilişki vardır. 

Tablo 15‟de yapılan korelasyon analizinde örgütsel bağlılık ile örgütsel 

vatandaĢlık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür. Dolayısıyla 

personelin örgütsel bağlılıklarının artırılması onların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

göstermelerine sebep olmaktadır. Bu sonuç literatürle uyumludur.  

Ayrıca örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Dolayısıyla yaĢ ilerledikçe personelin örgütlerine bağlılıklarının arttığı 

görülmektedir. Bu sonuç yine literatürle uyumlu ve beklenen bir sonuçtur.  

Diğer bir analizde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla yaĢ arasında anlamlı bir 

iliĢki görülmemiĢtir. Bu sonuç da literatürle uyumludur. Personelin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının yaĢla bir ilgisi yoktur. KiĢi her yaĢta bu tür davranıĢlar gösterebilir. 

Buna göre hipotezimiz kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 15 Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık Arasındaki ĠliĢki Korelâsyon 

Analizi 

 

 

 DUY 

BAĞ 

NOR 

BAĞ 

DEV 

BAĞ 

OB 

TOP 

OV TOP 

DUY BAĞ 1 

. 

469 

,549** 

,000 

468 

-,019 

,677 

467 

,644** 

,000 

469 

-,187** 

,000 

468 

NOR BAĞ ,549 

,000 

1 

. 

,150** 

,001 

,785** 

,000 

,177** 

,000 

DEV BAĞ -,019 

,677 

467 

,150** 

,001 

467 

1 

. 

467 

,635** 

,000 

467 

,134** 

,004 

466 

OB TOP ,644** 

,000 

469 

,785** 

,000 

468 

,635** 

,000 

467 

1 

. 

469 

,228** 

,000 

468 

OV TOP ,187** 

,000 

468 

,177** 

,000 

467 

,134** 

,004 

466 

,228 

,000 

468 

1 

. 

468 

 

Eğitim düzeyi ve memuriyette geçen toplam süre sıklıkları incelendiğinde yine 

grupların dengeli dağılmadığı bazı grupların diğerlerinin üç veya daha fazla katı olduğu 

görülmüĢtür. Bu durum varyans analizinin güvenilir sonuçlar vermesini engelleyecektir. 
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Varyans analizi sonucunda memuriyet durumlarına göre örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlıkları arasındaki farklılaĢmayı belirlemek üzere anova yapılmıĢtır, test 

sonuçları duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı, alt boyutları açısından 

bir fark olmadığını göstermektedir 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik duygusal 

bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemekte, 

çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik normatif bağlılıkları kurumda çalıĢma 

sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir, 1 -5 yıl arası çalıĢanların normatif 

bağlılıkları kurumda 20 yıl ve üzeri görev yapmakta olan çalıĢanlara göre daha 

düĢüktür. 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik devamlılık 

bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik örgütsel 

bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir, 1 -5 

yıl arası çalıĢanların normatif bağlılıkları kurumda 20 yıl ve üzeri görev yapmakta olan 

çalıĢanlara göre daha düĢüktür, Analiz sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları 

kuruma yönelik örgütsel vatandaĢlıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. 

Tablo 16 ÇalıĢmanın Hipotezlerinin Kabul/Red Durumları 

Hipotezler H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 

Sonuç Kabul Kabul Kabul Red Kabul Kabul Red Kabul Kabul 
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmanın amacı Tokat Valiliğine bağlı kamu kurum ve kuruluĢlarında 

görev yapan çalıĢanların, örgütlerine olan bağlılıklarını belirlemek ve bu algının 

demografik değiĢkenlerle iliĢkisini ortaya koymaktır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların,  örgütlerine olan duygusal bağlılıkları, normatif 

bağlılıkları, devam bağlılıkları, örgütsel bağlılıkları ile örgütsel vatandaĢlık ile ilgili 

sorulara verdikleri cevaplar onların örgütlerine ne derecede bağlı olduklarını ve iĢ 

verimliliğini ortaya koymaktadır. Genel olarak duygusal bağlılık, normatif bağlılık, 

devam bağlılığı, örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık ile çalıĢanların bağlı 

bulunduğu kurum, çalıĢanların yaĢı, cinsiyeti, medeni durumu, çocuk sayısı, eğitim 

durumu, memleketi Tokat olanlarla diğer memleketten olanlar, memuriyette geçen 

toplam süreleri, çalıĢanın bulunduğu kurumdan daha önce baĢka kurumda çalıĢıp 

çalıĢmadığı ve eĢinin çalıĢıp çalıĢmadığı ile ilgili değiĢkenler arasındaki farklılıklar 

araĢtırılmıĢtır, yapılan bu araĢtırmada çalıĢanların yaĢları ilerledikçe, meslekte 

geçirdikleri süre arttıkça ve medeni halleri evlilikten yana değiĢtikçe “örgütsel 

bağlılıkları” bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyumdan ve çalıĢanların 

memnuniyetinden kaynaklanan “duygusal bağlılıkları” ve çalıĢanın kendisini çalıĢtığı 

kuruma adamayı ve sadakati teĢvik eden bir kültürden ortaya çıkan “normatif 

bağlılıkları” artmaktadır. Yani çalıĢanlar söz konusu değiĢkenler açısından 

değerlendirildiğinde duygu ve sadakat ekseninde bir bağlılığın etkisi altındadırlar, bu 

durum çalıĢılan örgüt içinde geçerlidir.  
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ÇalıĢanların örgütte kalma isteğinden kaynaklanan devamlı bağlılığında, 

çalıĢanların örgütte geçirdikleri süre ve yaĢlarının ilerlemesi devam bağlılığına bir etkisi 

bulunmamaktadır. AraĢtırma kamu kurum ve kuruluĢlarında yapıldığından, Türkiye‟de 

kamu kurumlarında ömür boyu istihdam garantisi olması ve kamu çalıĢanlarının 

çoğunlukla iĢlerinden ayrılmamaları, devam bağlılığının temelini oluĢturan emeklilik 

hakları, kariyer, özel yetenek oluĢturma ve iĢ devamlılığı gibi unsurlar kuruma yapılan 

devam bağlılığını artırmaktadır. ÇalıĢanların eĢlerinin çalıĢıyor olması ve ek gelire sahip 

olmaları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık unsurları arasında iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre çalıĢanların eĢlerinin çalıĢıyor olup olmamasının kuruma 

olan bağlılığı etkilemediği ortaya çıkmaktadır.  

AraĢtırmada çalıĢanlardan erkeklerle kadınların örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlıkları arasındaki farklılaĢmada duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam 

bağlılığı, alt boyutları açısından bir fark olmadığını görülmüĢtür. Ancak örgütsel 

vatandaĢlık iliĢkisin alt boyutunda kadın çalıĢanlar lehine anlamlı farklılık 

belirlenmiĢtir. Eğitim durumlarına göre yapılan analiz sonucunda bazı alt boyutların 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢ ve farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını 

belirlemek üzere Scheffe çoklu karĢılaĢtırma testi yapılmıĢtır. Sheffe analizine göre, 

üniversite mezunu çalıĢanların, lise mezunu çalıĢanlara göre normatif bağlılıklarının ve 

örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu, ayrıca lise mezunlarının ortaokul 

mezunlarına göre örgütsel vatandaĢlıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Bu çalıĢma sonuçlarına göre çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik 

duygusal bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemekte, çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik normatif bağlılıkları 

kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir, 1-5 yıl arası 
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çalıĢanların normatif bağlılıkları kurumda 20 yıl ve üzeri görev yapmakta olan 

çalıĢanlara göre daha düĢüktür. Yine çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik 

devamlılık bağlılıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir, çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik örgütsel bağlılıkları 

kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir, 1 -5 yıl arası 

çalıĢanların normatif bağlılıkları kurumda 20 yıl ve üzeri görev yapmakta olan 

çalıĢanlara göre daha düĢüktür, çalıĢanların görev yaptıkları kuruma yönelik örgütsel 

vatandaĢlıkları kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  

AraĢtırmanın yalnızca Tokat Ġlinde ve sınırlı sayıda çalıĢandan oluĢması 

araĢtırmanın kısıtlılığını oluĢturmaktadır. Bu araĢtırma, çalıĢanlar ile örgüt arasındaki 

uyumu ve verimliliği belirleme açısından örgüt yöneticilerine ıĢık tutacak faydalı bir 

çalıĢmadır. Bu nedenle değiĢim ve yenileĢme süreci içerisindeki çalıĢanlar ile örgüt 

oluĢumunun yeniden gözden geçirilerek boyutlar açısından kurumların 

değerlendirilmesi ve örgütün eksiklik tespit edilen bölümlerinin geliĢtirilmesi 

gerekmektedir. 
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LĠTERATÜR ÖZETĠ 

Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisi ele alınırken 

çalıĢmamızdaki temel bakıĢ açısı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının, çalıĢanların 

örgütlerine olan bağlılıklarının bir yansıması olduğu Ģeklindedir. Sosyal mübadele 

boyutuyla çalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine sunduğu olanaklar ölçüsünde, örgütlerine 

duygusal, normatif ve/veya devam bağlılığı duymakta ve bu bağlılıklarını da örgütlerine 

katkı sağlayan örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına dönüĢtürmektedirler. Örgütsel 

bağlılık konusundaki tanımlar bu bakıĢ açısını desteklemektedir. ÇalıĢanların örgüte 

bağlılığı yüksek ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢını göstermeleri daha kolaylıkla 

meydana gelmektedir. (Çetin, 2004: 58) 

Guni, Sleegers ve Denesen (2006) örgütsel bağlılığı, örgütün amaç ve 

değerlerine güçlü bir inanç duyma ve kabullenme, örgüt için yüksek düzeyde çaba 

gösterme isteği ve örgüt üyeliğini sürdürme arzusu, olarak tanımlamaktadırlar. Benzer 

Ģekilde, örgütüne bağlı olan çalıĢanlar, örgüt için yoğun duygular besleyen, görev ve 

sorumluluklarını düzenli Ģekilde yapan, kimi zaman bunların ötesinde çaba gösteren, 

örgüt kurallarına gönüllü olarak uyan, örgütün varlıklarını korumaya çalıĢan ve örgütün 

amaçlarını ve vizyonunu paylaĢan kiĢiler olarak ele alınmaktadır. Bu kiĢiler, baĢkaları 

tarafından denetlenen koĢullardan çok, eylemin kendisinden ve baĢarılı sonuçlarından 

dolayı içsel olarak güdülenirler (Seymen, 2008: 57) Bu yönleriyle örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının birbiriyle iliĢkili olduğu söylenebilir.  

Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı konusunda yapılan 

çalıĢmaların büyük bölümünde, (Williams ve Anderson, 1991; Moorman, Niehoff ve 

Organ, 1993; Bolon, 1997; Alotaibi, 2001) bu iki değiĢken arasında genel olarak 

anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢtir. Tansky, (1993), Organ ve Ryan, (1995)‟ın 
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çalıĢmalarında ise bütünsel olarak ve/veya örgütsel bağlılığın bazı boyutları açısından 

anlamlı bir iliĢki belirlenememiĢtir. Ayrıca Williams ve Anderson (1991), Moorman, 

Niehoff ve Organ (1993), Bolon (1997) ve Alotaibi (2001) çalıĢmalarında örgütsel 

bağlılığın diğer değiĢkenlerle (örgütsel adalet, örgütsel iĢ tatmini gibi) bir arada analize 

dahil edildiğinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisinin ortadan kalktığını 

ortaya koymuĢlardır. Thompson ve Werner (1997), Schappe (1998), Coyle-Shapiro, 

Kessler ve Purcell (2004) Gautam vd. (2005) ve Rifai (2005) ise çalıĢmalarında bunun 

tersi sonuçlara ulaĢmıĢlardır. (Bolat,2008: 80)  
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 Tablo 17 Literatür Özeti * 

YIL ARAġTIRMACI BULGULAR 

1956 Whyte Örgüt bağımlısı kiĢinin tanımını yaptı ve örgüt için 

olabilecek zararları üzerinde araĢtırmalar yaptı. 

1968 Kanter Devam bağlılığı, birlik bağlılığı ve kontrol bağlılığı 

biçiminde üç farklı örgütsel bağlılık türü olduğunu belirtti. 

1977 Katz ve Kahn, Örgüte bağlılığın bir örgüt ortamındaki kiĢileri, rollerinin 

gereklerini yerine getirmeye yani onları örgüte bağlılık 

duymaya yönelten farklı ödüllere dayalı devreler olduğunu 

ileri sürmüĢtür. ÇalıĢanların sistem içindeki eylemleri, 

hem iç ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir 

sonucudur.  

1979 Gould Örgütsel bütünleĢme kelimesini örgüt bağlılığı anlamında 

kullandı. 

1980 Angle&Perry Yenilik ve yaratıcılık için yüksek derecede örgüte bağlı 

kiĢilerin önemli olduğunu belirtti. 

1981 Morris&Sherman YaĢ ve kıdemin örgüte bağlılık üzerindeki etkilerini 

incelediler. 

1981 Rowan Örgüte fazla sadakatin zararları üzerinde durdu. 

1982 Mowday Örgüt bağlılığının süreç modelini geliĢtirdi. 

1982 Wiener Ilımlı bağlılık birey ve örgütün karĢılıklı değer uyumunu 

yansıttığından bireye dengeli inisiyatif ve kiĢisel tercih 

olanağı vermekte, böylece sonuçta dengeli bir bağlılık 
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düzeyi ortaya çıkmaktadır.  

1983 Rusbult&Farrel Örgüt bağlılığının yetki modelini geliĢtirdiler. 

1984 Allen&Meyer Örgütteki çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki bulmuĢlardır. 

1985 Hunt, Chonke ve 

Wood 

Üst ve alt kademede çalıĢanların bağlılığının orta 

kademede çalıĢanlardan daha yüksek olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

1985 Handy Bireylerin örgüt içindeki diğer kiĢilere yakın olma 

duygusuyla kendini ifade ettiği özdeĢleĢme boyutu; 

bireysel ve örgütsel amaç ve değerler sisteminin 

uygunluğunu anlatan içselleĢtirme boyutu (ki bunlar 

adanmıĢlığın karĢılığıdır) ve araçsal bir birlikteliği anlatan 

uyum boyutunu da kapsayan daha genel bir kavram 

olduğunu ortaya çıkarmıĢtır.  

1985 Hunt, Chonke ve 

Wood 

KiĢisel ve iĢ niteliklerinin örgüte bağlılıkla iliĢkisini 

araĢtırdılar. 

1986 O’Reily ve Chatman Örgütsel bağlılığı, çalıĢanın örgüte psikolojik bağlılığı 

olarak ifade ettiler. 

1986 O’Reily ve Chatman Bağlılığın iĢe sarılma duygusu, sadakat ve örgütün 

değerlerine olan inancı kapsadığını belirttiler. 

1986 O’Reily ve Chatman Bağlılığın boyutlarını; uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

olarak üçe ayırdılar. 

1986 O’Reilly ve 

Chatman 

Bireyin örgütteki diğer kiĢilere yakın olma duygusuyla 

kendini ifade ettiği özdeĢleĢme boyutu; bireysel ve 
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örgütsel amaç ve değerler sisteminin uygunluğunu anlatan 

içselleĢtirme boyutu (ki bunlar adanmıĢlığın karĢılığıdır) 

ve araçsal bir birlikteliği anlatan uyum boyutunu da 

kapsayan daha genel bir kavramdır. 

1987 Randall ĠĢgören, örgüte düĢük düzeyde bağlılık duyduğu için 

alternatif iĢ olanaklarını araĢtıracağından bu durum, insan 

kaynaklarının daha etkili kullanımını sağlayabilecektir.  

1987 Randall Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel özdeĢleĢmenin ve 

bağlılığın tam olmadığı bağlılık düzeyidir. Ġnsanların 

sosyal gruplardaki sınırlı bağlılıklarına bakarak, iĢleyen 

sistemlere kısmen bağlanabileceği söylenebilir. 

1988 Brooke ve diğerleri Aile ve akraba sorumluluğu olan çalıĢanların iĢ ve aile 

yükümlülüklerine iliĢkin istemleri çatıĢtığında, iĢ örgütüne 

ve iĢ uygulamalarına daha az bağlılık duydukları ileri 

sürülmektedir.  

1988 Penley&Gould Çok boyutlu örgütsel bağlılık modellerini ahlaki bağlılık, 

hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak üç 

baĢlık altında incelediler. 

1988 Mottaz ĠĢgörenler örgütün kendilerine ilginç ve anlamlı görevler, 

arkadaĢça ve destekçi çevre ile birlikte iyi bir gelir ve 

yükselme imkânı sağladığını algıladıklarında, daha yüksek 

düzeyde bağlılık göstermektedirler  

1990 Lossocco KiĢisel ve iĢ ile ilgili değiĢkenlerin bağlılıkla olan iliĢkisini 

araĢtırmıĢtır. 
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1990 Organ Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında Ġlk kez Organ'ın dile 

getirdiği ve tanımladığı nezaket boyutu, örgütte iĢ 

yükümlülükleri nedeniyle sürekli iletiĢim içinde olmaları 

gereken ve birbirlerinin iĢlerinden ve kararlarından 

etkilenen üyelerin sergiledikleri olumlu davranıĢları ifade 

etmektedir. 

1990 Allen&Meyer Örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık olmak üzere üç bileĢene ayırdılar, 

normatif bağlılığı geliĢtirerek, bağlılığın normatif 

baskıların özümlenmesinden meydana geldiğini 

belirtmiĢlerdir. 

1990 Mathieu&Zajac Örgütsel bağlılık ve performans iliĢkisini araĢtırmıĢlardır. 

Bağlılığa iliĢkin meta analizi yapmıĢlardır. 

1991 Williams & 

Anderson 

Örgütsel bağlılık ile gerek bireye yönelik ÖVD gerekse 

örgüte yönelik ÖVD arasında anlamlı bir iliĢki 

belirlenmemiĢtir. Ayrıca hiyerarĢik regresyon analizinde 

örgütsel bağlılık değiĢkeni analize dâhil edildiğinde, her 

iki ÖVD boyutunda da r2 değerinde bir artıĢ 

sağlanamamıĢtır. 

1991  Randall ve Cote Örgütten ayrılma bir anlamda iĢ arkadaĢlarından da 

ayrılma anlamına geldiğinden iĢgörenler sosyal bağlarını 

göz önünde bulundurarak tercihlerini örgütte kalma 

yönünde kullanırlar.  

1991 Williams & Örgütsel bağlılık diğer değiĢkenlerle (örgütsel adalet, 
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Anderson örgütsel iĢ tatmini gibi) bir arada analize dahil edildiğinde 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisinin ortadan 

kalktığını ortaya koyan çalıĢmalar bulunmaktadır.  

1992 Florkowski ve 

Schuster 

Örgütte çalıĢan lehine bir kar paylaĢım sisteminin, iĢe 

bağlı tutum ve davranıĢları iyileĢtirdiği, iĢbirliği ve 

çalıĢma çabalarını arttırdığı, maliyetleri düĢürdüğü ve 

çalıĢma grubu üzerinde olumlu etkiler meydana getirerek 

örgütsel bağlılığı daha da güçlendirdiğini göstermiĢtir. 

1992 Meyer&Schoorman Örgütsel bağlılığı, değer bağlılığı ve devam bağlılığı 

olarak ele aldılar. 

1993 Jaros ve diğerleri Çok boyutlu örgütsel bağlılık modellerini duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve ahlaki bağlılık olarak üç 

bileĢene ayırdılar. 

1993 Tansky Örgütsel bağlılık ile ÖVD boyutlarının (özgecilik, 

vicdanlılık, sportmenlik, nezaket, sivil erdem) hiçbiri 

arasında anlamlı bir iliĢki kurulamamıĢtır. 

1993 Başaran Toplumlar açık sistemlerde yaĢamak için mal, hizmet ve 

düĢünce türünden ürün ortaya koymak durumundadır. 

1993 Moorman, 

Niehoff ve 

Organ 

Tek basına ele alındığında gerek duygusal gerekse devam 

bağlılığı ile ÖVD boyutları arasında anlamlı iliĢki vardır. 

Ancak prosedür adaleti ve ÖVD arasındaki iliĢki sabit 

tutulduğunda, örgütsel bağlılık ve ÖVD arasındaki 

doğrudan sebep sonuç iliĢkisi anlamlılık düzeyini 

yitirmektedir. 
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1993 Etzioni Örgütsel bağlılığı sınıflandırma ile ilgili yapılan ilk 

çalıĢmalardan biri Etzioni‟ye aittir. Etzioni, ahlaki, 

hesapçı, yabancılaĢtırıcı olmak üzere üç tür bağlılık 

sınıflandırması yapmıĢtır. 

1993 Meyer, Allen ve 

Smith 

KiĢisel ve iĢe iliĢkin nitelikler ile duygusal, devam ve 

normatif bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelediler. 

1993 Organ ve Moorman ÇalıĢanların, yöneticileri hakkında dürüst ve adil 

davrandıkları Ģeklindeki değerlendirmelerinin onların 

karĢılık verme düĢüncesiyle farklı bir performans Ģekli 

olan vatandaĢlık davranıĢları göstermelerine neden 

olduğunu belirtmiĢlerdir 

1995 Organ ve Ryan Devam bağlılığı ile uyum arasında anlamlı bir iliĢki 

belirlenmiĢ (uncorrected r=.053*), duygusal bağlılık ile ise 

ne özgecilik ne de uyum boyutları arasında anlamlı bir 

iliĢki kurulamamıĢtır. 

1995  Tuncer Türkiye‟de yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık 

(organizational commitment) kavramının baĢlıca iki 

anlamda seslendirildiği görülmektedir. 

1995 Korabik& Rosin Kadın yöneticilerin örgütsel bağlılıklarını incelediler. 

1995 Wallace Kazançlar, örgüt tarafından sağlanan önemli bir ödül olup, 

iĢin çekiciliğini belirlemekle, çalıĢana yapılan daha fazla 

bir ödeme, genellikle daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla 

sonuçlanmaktadır. 
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1996 Oktay Örgüt bir grup insanın iĢ bölümü içerisinde otorite ve 

sorumluluk hiyerarĢisi altında, ortak bir amacı veya hedefi 

gerçekleĢtirmek amacıyla oluĢturdukları, akılcı planlı ve 

eĢgüdümlü bir yapılanmadır 

1997 Bolon Gerek iĢgörenlerin gerekse yöneticilerin yaptıkları 

değerlendirmelere göre, bağlılık boyutları arasında ÖVD 

üzerinde etkili olan en önemli boyut duygusal bağlılık 

boyutudur (Yararlılık analizi sonuçları Dr2=.047** 

iĢgören değerlendirmesi; .026* yönetici değerlendirmesi). 

Yararlılık analizi yapıldığında devam bağlılığı ile BÖVD 

arasındaki var olan (r=.28*** isgören değerlendirmesi; 

.24*** yönetici değerlendirmesi) iliĢkinin anlamlılığını 

yitirdiği görülmektedir. Normatif bağlılık ile ise anlamlı 

bir iliĢki kurulamamıĢtır. 

1997 Iverson&Deery ĠĢ tatminini olumlu etkileyen değiĢkenlerin örgütsel 

bağlılıkla iliĢkisini araĢtırdılar. 

1997 Thompson 

ve Werner 

Demografik değiĢkenler, rol çatıĢması ve is tatmininden 

sonra regresyon analizine örgütsel bağlılık değiĢeni dahil 

edilmiĢ ve kiĢilerarası yardım ( D r2=.08*, ß=.32), kiĢisel 

çalıĢkanlık ( D r2=.07*, ß=.32), bireysel inisiyatif ( D 

r2=.07*, ß=.29) ve bağlılık ( D r2=.19*, ß=.36) açısından 

D r2degerinde anlamlı farkların ortaya çıktığı görülmüĢtür. 

Bu sonuçlara göre bağlılık ÖVD‟nin önemli 

belirleyicisidir. Öte yandan örgütsel bağlılığın, rol 
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çatıĢması ve örgütsel bağlılık iliĢkisinde aracılık 

özelliğinin olduğu, diğer boyutlarla ise böyle bir iliĢkinin 

bulunmadığı görülmüĢtür. 

1998 Buchko,Weinzimmer 

veSergeyev 

KiĢisel, rol ve örgütsel nitelikleri ile örgütsel bağ 

arasındaki etkisini araĢtırdılar. 

1998 Schappe Örgütsel bağlılık ile ÖVD arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki belirlenmiĢtir,(r=.21**). Ayrıca çalıĢmada, kontrol 

değiĢkenleri, prosedür adaleti algılaması ve is tatmininden 

sonra regresyon analizine örgütsel bağlılık değiĢkeni dahil 

edilmiĢ ve ÖVD açısından r2 (D r2= .071**) değerinde 

anlamlı bir farkın ortaya çıktığı görülmüĢtür. _s tatmini, 

prosedür adaleti ve örgütsel bağlılığın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerindeki etkisi bir arada ele alındığında, 

yalnızca örgütsel bağlılığın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür (özgecilik ß= .333**) 

(vicdanlılık ß=.196a). 

1998 Ngo&Tsang KiĢisel, rol ve örgütsel niteliklerin duygusal ve devam 

bağlılığına etkisini araĢtırdı. 

1998 Organ Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı biçimsel sisteminde 

doğrudan ve tam olarak dikkate alınmayan fakat bir bütün 

olarak örgütün etkinliğini artırmaya yardımcı olan 

gönüllülüğe dayanan bireysel bir davranıĢtır 

1998 Wahn Duygusal, devam ve normatif bağlılık ile kiĢisel 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi araĢtırdı. 
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1998 Eroğlu Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve bağlılıkta, vekâlet 

kuramı olarak, amaçları ve çıkarları farklı olan ayrı 

tarafların birbirleriyle yardımlaĢması durumunda meydana 

gelecek olan sorunları inceleyen bir kuramdır. Bu 

yaklaĢım birbirleriyle yardımlaĢma durumunda olan 

tarafların motivasyonlarını, birbirlerini kontrol etmeleri ve 

aralarındaki bilgi akıĢı konularının incelenmesi ile 

geliĢmiĢtir.  

 

1998  Chen Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilenen bir örgütte 

örgütün sosyal mekanizmasının iĢleyiĢi kolaylaĢır ve 

iĢgörenler arasındaki çatıĢmalar azalır. Böylece örgütün 

etkinliği artarak, örgütsel performansı olumlu yönde 

geliĢme gösterilecektir. 

1988 Karatepe&Halıcı Ücret düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında doğrusal iliĢki 

tespit etmiĢlerdir. 

 

1999 

 

Deckop & Cirka, 

DüĢük iĢ değerleri durumunda; performansa dayalı 

ücretlendirmenin, ekstra rol davranıĢları üzerinde negatif 

etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

1999 Currivan ÇalıĢan devri, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırdı. 

1999 Cohen Farklı ülkelerde bağlılık düzeyleri farklıdır. Bunun 

yanında yaĢ, cinsiyet vb. değiĢkenlerin örgütsel bağlılığa 

etkileri de bu ülkelerde farklı olmaktadır. Arap ve Ġsrailli 
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hemĢireler üzerinde yapılan bir örgütsel bağlılık 

araĢtırmasında genel olarak Arap hemĢirelerin örgütlerine 

Ġsrailli hemĢirelerden daha üst düzeyde bağlılık 

duyduğunu; bunun iĢlerine iliĢkin tutum ve davranıĢlarda 

olumlu etkiler yaptığını göstermiĢtir. 

1999 Iverson&Buttigieg KiĢisel ve rol değiĢkenleri ile duygusal, normatif ve devam 

bağlılığı arasındaki iliĢkiyi araĢtırdılar. 

2000 Baran Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı temelde üyelerin gönüllü 

katılımı ile gerçekleĢir, bu temel olarak ikiye ayrılır;  

birincisi örgüte aktif katkı, diğeri ise örgüte zarar verecek 

davranıĢlardan uzak kalmaktır. 

2000 Hartman&Bambacas Kadın çalıĢanların duygusal, normatif ve devam 

bağlılıklarını incelediler. 

2000 İşbaşı Örgütsel vatandaĢlık açısından yapılan 

değerlendirmelerde yöneticilerin adil davranıĢları ve 

tutumları karĢısında çalıĢanlar karĢılık verme ihtiyacı 

duyarlar. Böylece örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ortaya 

çıkar 

2000 Wasti Örgütsel bağlılık modelini Türk çalıĢanlar üzerinde 

uyguladı. 

2000 Podsakof Centilmenlerin sadece Ģikâyet etmeme ötesinde, iĢler 

yolunda gitmediği zamanlarda da olumlu davranıĢlar 

göstereceklerini, kendi isteklerinden iĢ gurubunun iyiliği 

için feda edeceklerini, gerektiğinde kiĢisel düĢüncelerini 
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bir kenara bırakacaklarını öngörmüĢlerdir.  

2001  Demografik değiĢkenler, prosedür ve dağıtım adaleti ve iĢ 

tatmininden sonra örgütsel bağlılığın dahil edildiği 

hiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarına göre, örgütsel 

bağlılık ile ÖVD arasında anlamlı bir sebep sonuç iliĢkisi 

kurulamamıĢtır. 

2001 Cengiz KiĢisel faktörler ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

inceledi. 

2001  Kamer YaĢamın her alanında örgütsel yapılanmanın içerisinde 

bulunmak zorunluluğu ortaya çıkmaktadır. 

2001 Gautman, Dick ve 

Wagner 

Duygusal, devam ve normatif bağlılığı etkileyen faktörleri 

incelediler. 

2003 Parnell ve 

Crandall 

Örgütsel bağlılık ile ÖVD arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki belirlenmiĢtir.(r=.5697***). 

2004 Brockner ve 

diğerleri 

Küçülen örgütlerde iĢten çıkarmaların örgütsel bağlılığa 

etkisini arĢtırdı. 

2004 Feather ve 

Rauter 

Örgütsel bağlılık ile ÖVD arasındaki iliĢki çalıĢma 

statüsüne bağlı olarak değiĢiklik göstermektedir. 

SözleĢmeli olarak çalıĢanlarda (r= -.07) örgütsel bağlılık 

ve ÖVD arasında negatif bir iliĢki söz konusuyken, 

kadrolu çalıĢanlarda (r= .29**) bu iliĢki pozitiftir (t= -

2.08*). 

2004 Bogler ve 

Somech 

Örgütsel bağlılık ile ÖVD arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki belirlenmiĢtir. (r=.41***). 
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2004 Sarıdede&Doyuran Eğitim örgütlerinde örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma 

niyetine etkisini araĢtırdı. 

2004 Bogler ve 

Somech 

Örgütsel bağlılık ile ÖVD arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki belirlenmiĢtir. (r=.41***). 

2004 Kondraturk ve 

diğerleri 

Kariyer hareketliliği ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

incelediler. 

2005 Waris Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütün resmi bir talebi 

olmaksızın gerçekleĢir, örgüte bağlılık ve vatandaĢlık 

davranıĢlarının kavramsal olarak birbirlerinden farklıdır. 

Örgüte bağlılık temelde örgüte psikososyal bir bağlılıktır.  

2005 Dixon ve diğerleri KiĢisel rol niteliklerinin duygusal bağ ile iliĢkisini 

araĢtırdı. 

2005 Gautam 

vd. 

Yapısal denklem modeli sonuçlarına göre duygusal 

bağlılık (r=.37, p < .01) (ß=.19, p < .05) ve normatif 

bağlılık (r=.33, p < .01) (ß=.31, p < .05) ile özgecilik 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Analiz 

sonuçlarına göre, normatif bağlılık ile özgecilik arasındaki 

iliĢki, duygusal bağlılık ile özgecilik arasındaki iliĢkiden 

daha güçlüdür. Devam bağlılığı ile özgecilik arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=.07, anlamsız) (ß=-

.07, anlamsız). Yapısal denklem modeli sonuçlarına göre 

duygusal bağlılık (r=.22, p < .01) (ß=.15, p < .05), 

normatif bağlılık (r=.22, p < .01) (ß=.21, p < .05) ve 

devam bağlılığı (r=-.01, anlamsız) (ß=-.14, p < .05) ile 



 75 

vicdanlılık boyutları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Analiz sonuçlarına göre, normatif bağlılık ile vicdanlılık 

arasındaki iliĢki, duygusal bağlılık ile vicdanlılık 

arasındaki iliĢkiden daha güçlüdür. 

2005 Yalçın Liderlerin örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığının alt 

boyutları olan duygusal ve normatif bağlılığı etkilediğini 

kanıtlamıĢtır. 

2005 Rifai Duygusal bağlılık ile ÖVD arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur.(r=.233**) (ß=.16*). Yapısal denklem modeli 

sonuçlarına göre, prosedür ve dağıtım adaleti algısı daha 

yüksek olan iĢgörenlerin iĢ tatmini düzeyi daha yüksek 

olmakta, bu durum duygusal bağlılığın da daha yüksek 

olmasına neden olmaktadır. Sonuç olarak duygusal 

bağlılığı daha yüksek olan iĢgörenler, daha fazla ÖVD 

göstermektedir. 

2006 Guni, Sleegers ve 

Denesen 

 Örgütsel bağlılığı, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir 

inanç duyma ve kabullenme, örgüt için yüksek düzeyde 

çaba gösterme isteği ve örgüt üyeliğini sürdürme arzusu, 

olarak tanımlamaktadırlar 

2006 Güven Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kuram ve araĢtırmalarının 

önemlilerinden bazıları Ģunlardır: Sosyal AlıĢveriĢ 

Kuramı, EĢitlik Kuramı, Vekâlet Kuramı, Bernard‟ın 

çalıĢmaları, Gouldner‟in çalıĢmaları, Katz ve Kahn‟ın 

çalıĢmalarıdır. 
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2006 Allen Ücret ve terfiinin, örgütsel vatandaĢlıkla pozitif ve anlamlı 

iliĢkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir 

2006 Gürbüz Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile duygusal bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi inceledi. 

2006 Güven Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında eĢitlik kuramı örgüt 

içerisindeki Ģahısların diğer Ģahıslarla kıyaslama 

yapmasına dayanır. ġahıslar örgütün kendilerine ve 

diğerlerine sunduğu imkânları karĢılaĢtırırlar ve 

bulundukları sistemin adil olup olmadığını anlamaya 

çalıĢırlar. Kuramın alt yapısı Adams tarafından 

oluĢturulmuĢtur 

2006 Nguni, 

Sleegers ve 

Denesen 

Normatif (r=.53*) ve devam bağlılığı (r=.30*) ile ÖVD 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 

2007 Erdem Örgüt kültürü tipleri ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırdı. 

2008 Doğan&Kılıç Örgütsel bağlılığın sağlanmasında personel 

güçlendirmesini önemini araĢtırdı. 

2008 Demirel Örgütsel güvenin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

araĢtırdı. 

2008 Özutku Örgüte, duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi inceledi. 

2008  Altınbaş Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, “Bir çalıĢanın örgütün 



 77 

biçimsel yolla belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek, 

istenenden daha fazlasını yapmasıdır. Bu tanımlardan da 

anlaĢıldığı gibi, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bir yönüyle 

gönüllülük esasına dayanmaktadır. Gönüllük kavramı, bu tür 

davranıĢların bireyin rolünün veya biçimsel iĢ tanımının 

gerektirdiği bir davranıĢ olmadığı, aksine kiĢisel tercihe bağlı 

olarak geliĢtiği anlamındadır. 

2008 Ağca&Ertan Duygusal bağlılık ile içsel motivasyon iliĢkisini araĢtırdılar 

2008 Karahan ÇalıĢma yaĢamındaki statü farklılıklarının örgütsel bağlılığa 

etkisini araĢtırdı. 

2008 Özler, Atalay ve 

Şahin 

Mobbing‟in örgütsel bağlılık üzerine etkisini araĢtırdı 

2009 Koç Örgütsel bağlılık ve sadakat arasındaki iliĢkiyi inceledi. 

2010 Aras Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢını, görev ve iĢ tanımlarında 

zorunlu tutulmayan, ihmali halinde ceza gerektirmeyen ve 

daha çok kiĢisel tercih sonucu sergilenen davranıĢ 

olduğunu ortaya koymuĢtur. 

  

*Bu tablo Mehtap ARAS‟ın TOKAT-2010 Örgütsel Bağlılık isimli yüksek lisans 

tezinden yararlanılarak hazırlanmıĢtır. 
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ARAġTIRMANIN ANKET FORMU 

DEMOGRAFĠK DEĞĠġKENLER 

 

A.  YaĢınız     …  

 

B.  Cinsiyet     (  ) Erkek   (  ) Kadın 

 

C.  Medeni durumunuz      (  ) Evli   (  ) Bekar   

 

D.  Çocuk sayısı    

(  ) Yok     (  ) 1 (  ) 2      (  ) 3 (  ) 4  (  ) 5 ve fazlası 

   

E.  Eğitim      

(  ) Ġlkokul  (  ) Ortaokul (  ) Lise (  ) MYO 2 yıllık 

  

(  ) Üniversite  (  ) Lisans üstü  

 

F.  Memleketiniz   (  ) Tokat  (  ) Diğer… 

 

G.  Memuriyette geçen toplam süreniz (  ) 1 yıldan az (  ) 1-5 yıl 

  

(  ) 6-10 yıl (  ) 11-15 yıl (  ) 15-20 yıl (  ) 20 + 

 

H.  Bulunduğunuz kurumdan daha önce baĢka bir kurumda çalıĢtınız mı?

  (  ) evet  (  ) hayır   

Cevabınız evet ise ……çalıĢtığınız kurum ve süresi  (  ) kamu 

kurumu………….yıl  (  ) özel sektör kurumu……….yıl 

 

Ġ.  Evli iseniz eĢiniz gelir getirici bir iĢte çalıĢıyor mu?   

  (  ) Evet  (  ) Hayır 

 

NOT: Anketimizin sağlıklı bir biçimde sonuçlanması ve faydalı olması için en kısa 

zamanda doldurmanızı rica eder çalıĢmalarınızda sağlık ve baĢarılar dilerim 

*Lütfen arka sayfaya geçiniz. 
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ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
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1 Memuriyet hayatımın geri kalan bölümünü bu 

kurumda geçirmek beni mutlu eder 

     

2 Kurumumun karĢılaĢtığı sorunları, kendi 

kiĢisel sorunummuĢ gibi düĢünür ve çözmeye 

çalıĢırım. 

     

3 Kurumumda kendimi “ailenin bir üyesi” gibi 

hissetmiyorum. 

     

4 Kurumumda kendimi “duygusal olarak bağlı” 

hissetmiyorum. 

     

5 Kurumumda çalıĢmak, kiĢisel olarak benim için 

büyük anlam taĢıyor. 

     

6 Bu kuruma karĢı güçlü bir aitlik duygusu 

hissetmiyorum. 

     

7 Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemi gerektirecek 

herhangi bir yükümlülük hissetmiyorum. 

     

8 ġu an baĢka bir iĢ teklifi alsam, çalıĢtığım kurumdan 

Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmezdi. 

     

9 Bu kurumdan ayrılsam kendimi suçlu hissederim.      

10 Bu kurumda benim sadakatimi hak ediyor.      

11 Kurumda çalıĢan insanlara karĢı kendimi 

sorumlu hissettiğim için kurumumdan  
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ayrılmayı düĢünmem. 

12 Bu kuruma çok Ģey borçluyum.       

13 Ġstesem bile, Ģu an bu kurumdan ayrılmak 

benim için çok zor olurdu. 

     

14 Bu kurumdan Ģimdi ayrılsam, hayatım alt üst 

olur. 

     

15 Bu kurumda, çalıĢmaya devam etmem kendi tercihim 

olduğu kadar da bir zorunluluktur. 

     

16 Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin en önemli 

nedenlerinden birisi, baĢka  

seçeneğimin olmamasıdır. 

     

17 Bu kurumda çalıĢmayı düĢünmem için gerekli baĢka 

bir kurumun fırsatlarının  

mevcut olmadığına inanıyorum. 

     

18 Bu kurumda kendimden bu kadar çok Ģey vermiĢ 

olmasaydım, baĢka bir kurumda  

ÇalıĢmayı düĢünebilirim. 
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 ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK 
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1 ĠĢinde baĢarısız olan iĢ arkadaĢlarıma yardımcı 

olmaya çalıĢırım. 

     

2 ĠĢ tanımımda yer almayan iĢleri de gönüllü olarak 

yaparım. 

     

3 ĠĢi yeni baĢlayan bireylerin iĢe alıĢmalarına 

yardımcı olurum. 

     

4 ArkadaĢlarımın iĢ yükü fazla olduğunda onlara 

yardımcı olurum. 

     

5 ĠĢim ile ilgili konularda üst yönetime yardımcı 

olurum. 

     

6 Bölümümün baĢarısını artırmak amacıyla yaratıcı 

fikirler üretirim. 

     

7 ĠĢe giriĢ saatlerinde dakik davranırım.      

8 ĠĢe devam konusunda hassasiyet gösteririm.      

9 ĠĢe gelmediğim zaman gerekçesini açık ve doğru 

bir Ģekilde belirtirim. 

     

10 KiĢisel iĢlerim için iĢteki zamanımın büyük bir 

bölümünü harcadığım olur. 

     

11 ĠĢe gereksiz yere ara vermekten kaçınırım.      

12 Ekstra mola kullanmam.      
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13 Gereksiz iĢlerle iĢ zamanımı harcamam.      

14 Yeteri kadar çalıĢmasam bile mola saati gelmiĢse, 

mola veririm. 

     

15 Kurum imajına katkıda bulunacak faaliyetlere 

görevim olmasa bile katılırım. 

     

16 Günün sonunu iple çekerim.      


