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ÖZET 

 

Örgütsel bağlılık, son yıllarda sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel 

davranıĢ bilim dalları arasında popülerlik kazanmıĢ bir konudur. Konunun öneminin 

artması, rekabet ortamının arttığı günümüz iĢ dünyasında örgütlerin çalıĢanlarını örgüte 

bağlayarak daha da güçlü olmak istemelerinden kaynaklanmaktadır. Örgüte bağlılıkları 

yüksek olan çalıĢanlar, örgütün amaç ve hedeflerine gönülden bağlanarak iĢlerini 

özveriyle yapmaya çalıĢmaktadırlar. 

ÇalıĢmanın amacı, akademik personelin demografik özellikleri ile örgütsel 

bağlılık alt boyutları (duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık) arasındaki 

iliĢkiyi incelemektir. Bu çerçevede GaziosmanpaĢa Üniversitesinde görev yapmakta 

olan 264 akademik personele anket uygulanmıĢtır. Uygulanan anket Allen ve Meyer 

(1997) tarafından geliĢtirilen, genel kabul görmüĢ Örgütsel Bağlılık Ölçeği (OCQ)‟ni 

içermektedir. 

Elde edilen verilerle yapılan analiz sonucunda örgütsel bağlılık ile cinsiyet, yaĢ, 

çocuk sahibi olma, eğitim durumu, çalıĢılan birim, çalıĢma süreleri ve ünvan arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunurken, medeni durum, memleket, idari görev, mesleklerini kendi 

istekleriyle seçme ve iĢ değiĢikliği yapmayı düĢünme arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, Akademik Personel, Demografik Özellikler 
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ABSTRACT 

 

Organizational commitment have gained a popularity issue among science which 

is sociology, psychology, social psychology and organizational behavior, in recent 

years. The increasing competitive environment, increasing the importance of the issues 

that today's business organizations in the world by connecting employees to the 

organization wants to be stronger than is caused by. Employees with high organizational 

commitment have worked with sincere devotion to their job by connecting the 

organization's goals and objectives. 

The aim of this study is reviewing the relationship between academic staff with 

the demographic characteristics and sub-dimensions (affective commitment, 

continuance commitment and normative commitment) of organizational commitment. 

Within this framework, questionnaire was administered to 264 academic staff in 

GaziosmanpaĢa University. Questionnaire developed by Allen and Meyer applied, 

generally accepted to include Organizational Commitment Scale (OCQ). 

Result of analysis, it has been found a significant relationship between 

organizational commitment and sex, age, having children, educational status, 

department, tenure of office, title.  It hasn‟t been found a significant relationship 

between organizational commitment and homeland, marital status, administrative tasks, 

choosing their job with an own initiative, thinking to make job changes. 

 

Key Words: Organizational Commitment, Academic Stuff, Demographic          

Characteristics. 
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GĠRĠġ 

 

 KüreselleĢmenin ve teknolojik geliĢmelerin hızla yaĢandığı günümüzde örgütler 

insan kaynakları yönetimini ve örgütteki “ insan ” faktörünü ön plana çıkarmıĢlardır. 

Teknolojik geliĢmeleri takip eden ve Ar-Ge çalıĢmalarına yatırım yapan örgütler bunları 

verimliliğe dönüĢtürecek olan insana da yatırım yapmayı örgütsel amaç olarak kabul 

etmektedirler.  

 Örgütsel bağlılığın çalıĢanlar üzerinde olumlu iĢ davranıĢlarına yol açtığı bilinen 

bir gerçektir. Örgütlerde verimliği ve performansı artırmak, personel devrinin düĢük 

seviyede olması, devamsızlıkların azaltılması, çalıĢanın örgütün amaçlarını 

benimseyerek ve inanarak çalıĢmasıyla mümkün olmaktadır. Kar amacı güden örgütler 

için örgütsel bağlılık kavramı bu nedenlerden dolayı son yıllarda daha da önem 

kazanmıĢtır.  

 Örgütsel bağlılık kavramı ilk olarak William Whyte tarafından ele alınmıĢtır. 

William H.Whyte 1956 yılında yazdığı “The Organization Man” adlı kitabında 

insanların sadece örgütler için çalıĢmadıklarını aslında örgüte ait olduklarını ifade 

etmiĢtir. 

 Örgütsel bağlılık genel olarak; örgüt üyeliğini sürdürmek için güçlü bir istek 

duyma, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç duyma, örgüt yararına gönüllü çaba 

sarf etme olarak tanımlanır.  

Konu hakkında birçok yazar farklı sınıflandırmalar yapmıĢtır. En fazla kabul 

gören sınıflandırma ise Allen ve Meyer‟e aittir. Örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve 

normatif olarak üç alt boyutu olduğunu ileri süren Allen ve Meyer, bu boyutları içeren 

bir ölçek oluĢturmuĢlardır. Örgütsel bağlılığı ve alt boyutlarını ölçmede en çok bu ölçek 

kullanılmaktadır. 
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Örgütsel bağlılığın alt boyutlarından biri olan duygusal bağlılık; örgüt amaç ve 

değerlerini benimseme, çalıĢılan kurumda kariyerini sürdürmeye istekli olma ve örgüt 

için çaba sarf etmeye gönüllü olma anlamına gelmektedir. Devam bağlılığı ise örgüte 

devam etmenin sağlayacağı faydalar ve örgütten ayrılmanın getireceği maliyetten dolayı 

örgüte devam etmek olarak tanımlanmaktadır. Son olarak ise normatif bağlılık; kendini 

kuruma adamayı ve sadakati teĢvik eden bir kültür içinde sosyalleĢme sağlamasıyla, 

kurum ve örgütlere bağlı ve sadık olma eğilimini vurgular. 

Örgütsel bağlılığı inceleyen çalıĢmamız dört bölümden oluĢmaktadır. Ġlk 

bölümde örgütsel bağlılık kavramı, önemi ve tanımından bahsedilmekte ve bugüne 

kadar olan yazarların bağlılık sınıflandırmalarına yer verilmiĢtir. 

Konunun sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve davranıĢ bilimleri tarafından 

farklı çerçevelerde incelenmelerinden ötürü 1960‟lardan bu yana incelenen örgütsel 

bağlılık tanımında ve sınıflandırmalarında fikir birliğine varılamamıĢtır. Fakat en çok 

kabul gören sınıflandırma yine Allen ve Meyer‟ e aittir.  

ÇalıĢmanın ikinci kısmında ise örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, örgütsel 

bağlılık düzeyleri ve sonuçlarından bahsedilmektedir. Örgütsel bağlılığı etkileyen bu 

faktörler üç grupta incelenmektedir. Bunlar; örgütsel faktörler, örgüt dıĢı faktörler ve 

kiĢisel faktörlerdir.  

ÇalıĢmanın üçüncü kısmında uygulamaya yer verilmiĢtir. Uygulamada veriler 

anket yoluyla elde edilmiĢ olup, GaziosmanpaĢa Üniversitesi‟nde çalıĢmakta olan 

akademik personelin demografik özellikleri ile örgütsel bağlılık alt boyutları arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Kullanılan ankette Allen ve Meyer (1997)‟in üçboyutlu örgütsel 

bağlılık ölçeği (OCQ)‟den yararlanılmıĢtır. Anket basit tesadüfî örnekleme yöntemiyle 

264 akademik personele uygulanmıĢtır. 
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ÇalıĢmada, anketin güvenilirlik oranının yeterli olup olmadığının ölçülmesi için 

50 öğretim elemanına pilot bir uygulama yapılmıĢ ve güvenilirliğin düĢük çıkması 

nedeniyle orijinal anketten bazı ifadeler çıkarılmıĢtır. Bu ifadelerin çıkarılması ve tekrar 

analiz sonucunda güvenilirlik, sosyal bilimler alanında kabul edilen sınırlar içerisinde 

(0,717) olduğu kabul edilerek uygulamaya geçilmiĢtir. 

Verilerin analizi SPSS programı yardımıyla One-Way Anova ve T-testleri ile 

test edilmiĢtir. Analiz sonucunda örgütsel bağlılık ile cinsiyet, yaĢ, çocuk sahibi olma, 

eğitim durumu, çalıĢılan birim, çalıĢma süreleri ve unvan arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunurken, medeni durum, memleket, idari görev, mesleklerini kendi istekleriyle 

seçme ve iĢ değiĢikliği yapmayı düĢünme arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

ÇalıĢmanın dördüncü kısımda ise sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI, ÖNEMĠ VE TANIMI, 

BENZER KAVRAMLAR VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

SINIFLANDIRMALARI 

Bu bölümünde, örgütsel bağlılık kavramı ve önemi belirtilmekte beraber 

örgütsel bağlılık kavramının tanımına yer verilmekte ve son olarak örgütsel bağlılık 

yaklaşımları hakkında detaylı bilgi verilmektedir. 

 

1.1.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI VE ÖNEMĠ 

Bilginin ve bilgiye sahip insanın önemli olduğu günümüzde, insan sermayesinin 

örgütün sahip olduğu en önemli değer olduğu kabul edilmektedir. Bu sebeple örgütlerin 

iĢgörenlerini örgütte tutması öncelikleri arasında yer almaktadır. Gerekli bilgi ve 

beceriye sahip, yetiĢmiĢ iĢgöreni bünyesinde bulundurmak örgütün verimliliğini 

artırmada faydalı olacaktır (Sarıdede ve Doyuran, 2004). 

Örgüt ile örgüt için çalıĢanlar arasında sıkı bir bağ vardır ve biri olmadan diğeri 

var olamaz. Bir yandan örgüt, çalıĢanına psikolojik ve finansal destekte bulunurken 

profesyonelleĢmesi için ona örgütte çeĢitli fırsatlar sunar. Diğer yandan örgütün baĢarısı 

büyük oranda çalıĢanın örgüte katılımı ve bağlılığı ile sağlanır (Liou, 2008:116). 

Kendisini çalıĢtığı örgütün bir parçası olarak algılayan ve örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirmek yoluyla kiĢisel amaçlarına da ulaĢabileceğine inanan bir iĢgören, kıt 

kaynakları verimli bir biçimde kullanarak örgütsel amaçları baĢarma gayreti içerisine 

girecektir (Güney, 2007:234). 

Örgütsel bağlılık, olumlu iĢ davranıĢları üzerinde önemli bir değiĢken olarak 

görülmektedir. Örgütsel bağlılıkları düĢük olan bireylerin, olumlu iĢ davranıĢları 
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göstermekten kaçınacakları, kendilerini örgütün bir parçası olarak görmemelerinin bir 

sonucu olarak devamsızlık, iĢe geç kalma gibi olumsuz iĢ davranıĢlarına yönelecekleri 

ve iĢi bırakma eğilimlerinin yüksek olacağı yapılan çalıĢmalarda görülmektedir. 

Kendilerini örgütün bir parçası olarak gören çalıĢanların performanslarının da yüksek 

olacağı bir gerçektir. Bu bağlamda örgütsel bağlılık, bireylerin kendilerini örgütün 

parçası olarak görmelerini sağlayarak örgütsel çıkarlara fayda sağlayacaktır (Kutanis ve 

Çetinel, 2008:623).  

Bağlılık duyan iĢgörenler, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanır, 

emir ve beklentilere gönüllü bir Ģekilde hizmet ederler. Bu üyeler ayrıca, amaçların 

istenen Ģekilde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba ortaya koyar ve 

örgütte kalmada istikrar gösterir. Bağlılık gösteren iĢgörenler içsel olarak güdülenir 

(Balay, 2000:3). 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının hem temel 

etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel bağlılığı olan 

bireyler daha uyumlu, daha üretken olmakta, daha yüksek derecede sadakat ve 

sorumluluk duygusu içinde çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden olmaktadır 

(Bayram, 2006:126). 

Örgütsel bağlılık, Ģu nedenlerden dolayı örgütler için yaĢamsal bir konu haline 

gelmiĢtir. Bunlar (Balay 2000:16: akt: Çatır, 2009:36): 

a. ĠĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama faaliyetleri, 

b. ĠĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel 

yapılar, 

c. Özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı gibi iĢgörenin iĢi ve rolüne iliĢkin 

özellikler, 
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d. YaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi iĢgörenlerin kiĢisel özellikleri, 

e. Bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık kestiricileri. 

Yapılan araĢtırmalar örgütsel bağlılığın; örgütün değer, misyon ve vizyonunu 

kabullenme, örgütle özdeĢleĢme, motivasyon sağlama, takım ruhunu geliĢtirme, 

fazladan çaba sarf etme, gönüllü olarak örgütte kalma gibi çalıĢanların tutum ve 

davranıĢları ile doğrudan iliĢkili olduğunu göstermektedir. Sonuç olarak bu tutum ve 

davranıĢların da iĢ tatmini, personel devir oranı, iĢten ayrılma niyetini azaltma, 

devamsızlık, kiĢisel ve örgütsel performans üzerinde olumlu etkiler bıraktığı 

bilinmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:1). 

Örgütlerde verimliği ve performansı artırmak personel devrinin düĢük seviyede 

olması, devamsızlıkların azaltılması, çalıĢanın örgütün amaçlarını benimseyerek ve 

inanarak çalıĢmasıyla mümkün olmaktadır. Kar amacı güden örgütler için örgütsel 

bağlılık kavramı bu nedenlerden dolayı son yıllarda daha da önem kazanmıĢtır.  

 

1.2.ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN TANIMI  

Örgütsel bağlılık, birçok araĢtırmanın konusu olmuĢtur. Fakat tanımı konusunda 

bir fikir birliğine varılamamıĢtır (Meyer ve Allen, 1991:61). Örgütsel bağlılığın 

tanımında farklılıkların olması konunun sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel 

davranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen araĢtırmacıların kendi uzmanlık alanları 

doğrultusunda konuyu ele almalarından kaynaklanmaktadır (Bayram, 2006:128). 

Bateman ve Strasser (1984:95–96), örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmalar 

yapılmasının çok çeĢitli nedeni olduğunu öne sürmüĢtür. Yapılan çalıĢmalarda örgütsel 

bağlılığın Ģu konularla iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır: a) iĢ arama, iĢ değiĢikliği, 

devamsızlık, performans etkinliği gibi personel davranıĢları, b) iĢ gerginliği, iĢ tatmini, 
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iĢe bağlılık gibi davranıĢsal, duygusal ve kavramsal konular, c) sorumluluk, imtiyaz, rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği gibi iĢe ve role iliĢkin özellikler, d) yaĢ, kıdem, cinsiyet ve 

baĢarma arzusu gibi kiĢisel özellikler. 

Örgütsel bağlılık konusu ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından “The 

Organization Man” adı altında incelenmiĢ ve devamında Etzioni, Mowday, Porter, 

Steers, Becker, Kanter, Allen ve Meyer gibi pek çok araĢtırmacı tarafından ele alınmıĢ 

ve geliĢtirilmiĢtir. 

Bazı yazarların örgütsel bağlılık tanımları; 

William H.Whyte 1956 yılında yazdığı “The Organization Man”adlı kitabında 

insanların sadece örgütler için çalıĢmadıklarını aslında örgüte ait olduklarını ifade 

etmiĢtir (Whyte, 2002). Randall (1987:460)‟a göre organizasyon adamlar örgütlere; 

ihtiyaç duydukları aidiyet duygularını karĢıladığı ve yaratıcılıklarının kaynağı olarak 

gördükleri için inanırlar. 

Becker (1960)‟a göre örgüte bağlılık, iĢgörenin örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf 

ettiği emek, zaman, çaba ve edindiği statü ve para gibi değerleri örgütten ayrıldığı 

zaman kaybedeceği ve bütün yaptıklarının boĢa gideceği korkusu sonucu oluĢan 

bağlılıktır (Ġnce ve Gül, 2005: 6). 

Grusky (1966:489)‟ ye göre bağlılığın doğası gereği örgütsel bağlılık,  bir bütün 

olarak örgüt üyeliğinin sağlanmasıdır ve çalıĢanın örgüte bağlanmasını sağlayan iki 

genel faktör vardır: örgütten aldığı ödül ve kazançlar ve bunları hak etmek için 

katlanmak zorunda kaldığı deneyimlerdir. 

Lyman Porter (1968) bağlılığı, çalıĢanın örgüt için yüksek derecede çaba sarf 

etme, örgütte kalmak için güçlü bir istek duyma ve örgütün amaç ve değerlerini 

kabullenme olarak tanımlamıĢtır (Buchanan, 1974:533). 
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Buchanan (1974:533)‟ a göre bağlılık, örgütün hedef ve değerlerine duygusal 

olarak bağlanarak, bu hedef ve değerlere ulaĢmak için üstüne düĢen görevi tamamen 

örgütün yararına yerine getirmektir. 

Becker ve diğerleri (1996) iĢgörenin iĢ yerine psikolojik olarak bağlanması 

olarak tanımlamıĢlardır (Balay, 2000:16). 

Bireyin örgüte karĢı hissettiği özdeĢleĢme ve bütünleĢme derecesini ifade 

etmektedir (Sağlam Arı, 2003:23). 

 

1.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE BENZER KAVRAMLAR 

 1.3.1. Örgütsel Bağlılık Yerine Kullanılan Ġfadeler 

 1.3.1.1. Mesleğe Bağlılık 

 Mesleğe bağlılık kavramı yazını incelendiğinde, kavramın ilk kez Greenhaus 

(1971) tarafından „bireylerin bir iĢe ya da bir kariyere önem vermeleri‟ olarak ifade 

edildiği görülmektedir. Bazı çalıĢmalarda ise kariyer, profesyonel ve meslek ifadelerinin 

kullanımı konusunda bazı tartıĢmalar ortaya çıkmıĢtır. Örneğin; Aranya ve arkadaĢları 

mesleğe bağlılık kavramı yerine “ profesyonel bağlılık” ifadesini kullanarak bu kavramı 

“mesleki kimliği ön plana çıkarmak, mensubu olunan meslek için çaba sarf etmek, 

mesleki hedef, değer, norm ve etik ilkelere bağlılık” olarak tanımlamıĢlardır (Tak ve 

Çiftçioğlu, 2008: 156–157). Ayrıca mesleğe bağlılığı bürokrasinin ve profesyonelliğin 

bir parçası olduğunu ifade etmiĢlerdir (Aranya ve Jacobson, 1975:16).  Blau ise “kariyer 

bağlılığı” ifadesini tercih etmekte ve profesyonelliğin mesleğin bir alt kolu olduğunu 

belirterek profesyonel bağlılık ifadesinin kullanılmasını eleĢtirmektedir (Tak ve 

Çiftçioğlu, 2008: 156-157). 
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Mesleki bağlılık, bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere 

yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemini algılamasıdır (Can ve 

Paksoy, 1999:8). 

 Mesleğe bağlılık, çalıĢmaya bağlılığın değiĢik bir Ģekli olarak görülmekte ve 

kiĢinin mesleğiyle özdeĢleĢmesi olarak tanımlanmaktadır. Bir kimse mesleği için uzun 

yıllar harcayıp, mesleği kendisi için giderek daha önemli olmaya baĢladığında o kiĢi, 

mesleğinin değer ve ideolojisini içselleĢtirmeye baĢlamaktadır. Bu Ģekilde geliĢen 

mesleğe bağlılık üç farklı Ģekilde ele alınmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:16) : 

a. İşe yönelik genel tutum: ĠĢe yönelik değer yargılarını içerir. Bu durumda kiĢi 

iĢ ile hayatını özdeĢleĢtirir. Örneğin; “iĢten veya meslekten memnun olmadan yaĢamdan 

haz alınamayacağı”, “iĢinin kendisi için her Ģey olduğu”, “dünyaya yeniden gelse yine 

aynı iĢi yapacağı” gibi söylemler çalıĢana hakim olur.  

   b. Mesleki planlama düşüncesi: Bu düzeyde kiĢi mesleğiyle ilgili olarak 

geleceğe yönelik çeĢitli yatırımlar yapmaktadır. KiĢi kendisini yetiĢtirmek ve 

mesleğinde ilerleyebilmek için uzun vadeli fikir ve planlar geliĢtirmektedir. Blau'a göre 

kiĢilerin bu türdeki çabalarını, çeĢitli yayın organlarından, mesleki ve eğitim 

kurumlarından ve çeĢitli olanaklardan yararlanmaları, mesleklerine iliĢkin geliĢmeleri 

ne ölçüde izledikleri, mesleki toplantılarına ve dernek etkinliklerine ne oranda 

katıldıklarını belirleyerek ölçmek mümkündür. Alutto ve arkadaĢları mesleklerinde 

kendilerini daha fazla geliĢtirme ile ilgili planlar yapan kiĢilerin daha fazla bağlılık 

gösterdikleri ileri sürülmektedirler.  

c. İşin nispi önemi: ĠĢ ile iĢ dıĢı faaliyetler arasındaki tercihlerin ortaya 

konulmasıdır. KiĢinin arkadaĢlarını memnun etmese ve eĢine beğendiremese de iĢte 

çalıĢmayı sürdürmesi gibi.  Mesleğine bağlılık duyan bireylerin, mesleğini geliĢtirmeye 
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yönelik araĢtırma etkinliklerine daha fazla çaba gösterdiği, iĢi içten gelen ödüllerle 

değerlendirdiği ve genellikle daha fazla iĢ-aile arası çatıĢma yaĢadığı yapılan 

çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur. 

 1.3.1.2. İşe Bağlılık  

 Allport, iĢe bağlılık olgusuna ilk değinen kiĢilerden biri olarak bu konuya 

“benlik bağlılığı” Ģeklinde yaklaĢmıĢtır. Allport‟a göre iĢe benlik bağlılığı bireylerin 

özsaygılarının iĢlerindeki baĢarılarından etkilenmesiyle meydana gelmektedir (Çakır, 

2001: 38). 

 Vroom (1962) da Allport‟a benzeyen bir yaklaĢımla iĢe bağlılığı, bireyin 

performans düzeyinin öz saygısını etkilediği ölçüde artan bir olgudur Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. Bir bireyin iĢe bağlılık derecesini, iĢteki doyum ve doyumsuzluk 

kaynaklarını belirleyen dıĢsal faktörlerden çok bireyin “benliğinin” seçimi 

oluĢturmaktadır. Doyum veya doyumsuzluğa neden olabilecek dıĢsal faktörler ancak 

bireyin “benlik” süzgecinden geçerek bağlılığı artırıp azaltabilecektir. Birey doyuma 

ulaĢtırmak istediği ihtiyaçlarını benliğinde seçecek, bunları iĢinde karĢılayabildiği 

oranda da, yüksek performans gösterecek, öz saygısı artan birey iĢine benlik bağlılığı 

duyacaktır. Bu nedenle, Vroom‟a göre iĢine yüksek derecede bağlı olan bireyin iĢ 

doyumu ve performansı yüksek olacaktır. ĠĢine benlik bağlılığı duyan bireylerin öz 

saygısı performans düzeyleri ile doğrudan ilgilidir, bu nedenle de benlik bağlılığı düĢük 

olan bireylere göre iĢlerinde etkin çalıĢmaya daha çok motive olurlar. Bu motivasyon, 

yetenek ve bilgi eksikliği, makinelerin bozulması diğer insanlarla iĢbirliği eksikliği gibi 

bireyin istediği performans düzeyine ulaĢmasını engelleyici olmadığında, yüksek 

performansa dönüĢecektir. Vroom buna bağlı olarak yaptığı görgül araĢtırmada, iĢe 

bağlılığın büyük ölçüde bireylerin benlik seçimlerinden etkilenmekle beraber, 
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benliğinin belirlediği ihtiyaçların karĢılanıp karĢılanmaması durumundan yani çevre 

Ģartlarından da etkilendiğini tespit etmiĢtir (Çakır, 2001: 38–39). 

 Blau ve Boal (1987) ve Liou ve Bazemore (1994) ise iĢe bağlılık ve örgütsel 

bağlılığın birbirleriyle iliĢkili ancak farklı anlamlarda olduğunu ileri sürmüĢlerdir 

(Uygur, 2009:38). 

Blau ve Boal (1989) çalıĢanları a) yüksek iĢe bağlılık-yüksek örgütsel bağlılık, 

b) yüksek iĢe bağlılık-düĢük örgütsel bağlılık, c) düĢük iĢe bağlılık-yüksek örgütsel 

bağlılık, d) düĢük iĢe bağlılık-düĢük örgütsel bağlılık, olmak üzere dört farklı kısımda 

sınıflandırmıĢtır. Birinci kısımdaki iĢgörenler “yıldızlar”, ikinci kısımdaki iĢgörenler 

“yalnız kurtlar”, üçüncü kısımdaki iĢgörenler “iĢbirlikçi yurttaĢlar” ve dördüncü 

kısımdaki iĢgörenler ise “ilgisizler” olarak tanımlanmıĢtır. Bu sınıflandırma aĢağıda 

Tablo 1.1‟de örgütsel bağlılık-iĢe bağlılık modeli olarak yer almaktadır (Uygur, 

2009:35-36): 

Tablo 1.1.Örgütsel Bağlılık-ĠĢe Bağlılık Modeli 

  
YILDIZLAR YALNIZ KURTLAR 

  
Tatmin-Yüksek Tatmin-Orta 

YÜKSEK 
 

Performans-Yüksek Performans-Orta 

  
Çaba-Yüksek Çaba-Orta 

  
ĠĢgücü Devir Hızı-DüĢük ĠĢgücü Devir Hızı-Yüksek/Orta 

ĠġE BAĞLILIK 

 
İŞBİRLİKÇİ YURTTAŞLAR İLGİSİZLER 

  
Tatmin-Yüksek/Orta Tatmin-DüĢük 

  
Performans-Orta Performans-Orta 

DÜġÜK 
 

Çaba-Orta Çaba-DüĢük 

  
ĠĢgücü Devir Hızı-Orta ĠĢgücü Devir Hızı-Yüksek 

  

    

    
  

YÜKSEK DÜġÜK 

    

  

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

 

Kaynak: K.Elliott ve M.Hall,1994;akt: Uygur, 2009:36 
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1.3.1.3. Çalışma Arkadaşlarına Bağlılık 

 ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, bireyin örgütteki diğer çalıĢanlarla özdeĢleĢmesi 

ve onlara bağlılık duygusu hissetmesidir. Örgüt çalıĢanları yeni gelen çalıĢma 

arkadaĢlarına rehberlik ederek gereksinimlerini karĢılayarak örgüte iliĢkin tutumunda 

kalıcı etkiler meydana getirmektedir. ArkadaĢ bağlılığı bazen bir takım faydalar elde 

etmek için bir araç, bazen de kendisi bir amaç olarak ortaya çıkabilmektedir (Gündoğan, 

2009:12). 

  Ġnsanlar bir takım çıkarlar sağlamak ya da hoĢlandıkları için arkadaĢlık 

kurabilirler. Bağlılık güdüsü yüksek olan çalıĢanlar arkadaĢlık bağlarına önem verirler. 

Tsui ve arkadaĢları (1992) çalıĢma arkadaĢlarına bağlılığı ifade ederken, kiĢilerin diğer 

grupların üyelerinden çok kendi gruplarının üyeleriyle iliĢki içerisine girdiklerini ileri 

sürmüĢlerdir (Ġnce ve Gül, 2005:20). 

 

1.3.2. Örgütsel Bağlılığa Benzer Kavramlar 

1.3.2.1. İtaat 

Örgütsel bağlılıkla karıĢtırılan diğer bir kavram da itaattir. Ġtaat dıĢ kaynaklı bir 

görev duygusudur. Genellikle, itaat kavramı bağlılık kavramının kapsamı içinde 

değerlendirilmektedir. Ancak, tersini düĢünmek diğer bir ifadeyle bağlılığı itaat 

kavramının içinde değerlendirmek her zaman mümkündür. Ġtaat olmazsa bağlılık anarĢi 

getirir. Bağlılık olmadan itaat ise kiĢinin örgüt yararına yönelik katkı ve çabalarını 

içermeyeceğinden, örgütün ilerlemesini sağlayacak adımlar atılmasını engelleyecektir. 

Kısaca örgütsel bağlılık ve itaat birbirinin zıttı veya birbirinin yerine kullanılabilecek 

kavramlar değil, aksine birbirini tamamlayıcı nitelikteki kavramlardır  (Ġnce ve Gül, 

2005:23). 
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1.3.2.2. Örgütsel Sadakat 

Sadakat genel anlamıyla, samimi ve sağlam dostluk, içten bağlılık, his ve 

duygularında sağlamlık, ihanet etmeme,  hakikate uygunluk anlamlarına gelmektedir 

(Koç, 2002: 49–50, akt. Koç, 2009:203) . 

Örgütsel sadakat kavramı ise; “bireyin çıkarlarından ziyade bağlı bulunduğu 

örgütün çıkarlarını artırmayı ve bu çıkarlara aidiyet göstermeyi içeren üye davranıĢlarını 

ifade etmektedir. Örgütsel sadakat tıpkı örgütsel bağlılıkta olduğu gibi örgüte karĢı 

duyulan, psikolojik bir aidiyet duygusudur. Bu duygu bireyin örgütüne karĢı olan 

hislerinin yüksek seviyede olması ve buna karĢın örgütte sürekli bulunma isteği ile 

kendisini göstermektedir (Koç, 2009: 203–204). 

Sadakat yüksek olduğunda, kiĢi çalıĢtığı örgütün ihtiyaçlarını ile kendi 

ihtiyaçlarının ortak olduğunu görerek örgüt yararına özveride bulunur. Sadakat düĢük 

olduğunda, birey bir miktar sorumluluk hissedebilir ama aynı zamanda kendi içinde 

çıkar çatıĢması yaĢar. Bu durumda örgüt için özveride bulunma isteği sınırlıdır (Ceylan 

ve Özbal, 2008:88). 

Bağlılık ile sadakat arasındaki ortak nokta, her ikisinin de bir nesne ya da 

organizasyona aidiyet içermesidir. Buradaki farklılık, sadakatin bağlılıktan daha güçlü 

ve tek yönlü olmasıdır. “Bir Ģeye sadakat gösteren bir kiĢi mutlak suretle bundan bir 

karĢılık görmeyebilir. Bu anlamda sadakat güç ve itibarla iliĢkilidir” . Diğer yandan, 

örgütsel bağlılık bireyin örgütünde, kendi bireysel amaç ve hedefleri gerçekleĢtiği ve 

çıkarları karĢılandığı sürece kalmasını sağlayan bir faktör iken, örgütsel sadakat koĢullar 

ne olursa olsun bireyin örgütten ayrılmayı düĢünmediği bir durum olarak ortaya 

çıkmaktadır. Dolayısıyla örgütsel sadakat duygusu, bağlılık duygusuna göre daha güçlü 

bir duygu olarak tanımlanabilir (Koç, 2009:205) . 



14 

 

1.3.2.3. Örgütsel Özdeşleşme 

GeniĢ bir bakıĢ açısıyla örgütsel özdeĢleĢme örgütle dayanıĢma duyguları içinde 

olmayı, örgüte tutumsal ve davranıĢsal destekte bulunmayı ve örgüt üyelerinin 

paylaĢtığı ayırt edici niteliklerin algılanmasını içerir. Bazı araĢtırmacılar örgütsel 

özdeĢleĢmeyi; örgütün amaçlarıyla bireyin amaçlarının bütünleĢmesi ve uyumlaĢması 

süreci olarak ifade etmiĢlerdir. BaĢka bir ifade ile bireyler, örgütle özdeĢleĢtiklerinde bir 

bakıma kendilerini örgütle kiĢileĢtirmektedirler. Örgüt üyeleri kendilerini farklı, 

merkezi ve kalıcı niteliklere sahip bir sosyal grup (örgüt) içinde sınıflandırdıkları zaman 

örgütsel özdeĢleĢme güçlenmektedir (ĠĢcan, 2006: 162) . 

Asforth ve Mael‟e göre de özdeĢleĢme örgüte özgü iken, örgütsel bağlılık örgüte 

özgü olmayabilir. Örgütün değerleri ve hedefleri baĢka örgütler tarafından paylaĢılabilir. 

Bu yüzden bir üye örgütüyle ortak bir kaderi paylaĢtığını düĢünmeden de yüksek 

derecede bağlılık sergileyebilir. Ancak üye örgütüyle özdeĢleĢmiĢse, örgütten 

ayrıldığında ruhsal bir kayıp yaĢayacaktır (Mael ve Asforth, 1992:105). Mael ve 

Asforth‟a göre örgütsel özdeĢleĢmenin önemli bir yönü, bireyin örgüte duyduğu 

psikolojik yakınlığın, kiĢilerarası iliĢkilerden daha fazlasını ifade etmesi ve 

özdeĢleĢmenin, kiĢilerarası iliĢkiler veya etkileĢim olmasa bile ortaya çıkabilmesidir. 

ÖzdeĢleĢmeden söz edebilmek için çalıĢanların gerçekten örgütte yer alması veya 

gelecekte yer almayı istemesi ve bazı grup üyelerini takdir etmesi veya bu üyeleri 

tanıması gerekmez (ĠĢcan, 2006:162–163) . 

1.3.2.4. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı  

“Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı” (ÖVD) kavramı Dennis Organ ve arkadaĢları 

tarafından ilk kez 1983 yılında kullanılmıĢtır. Organ ÖVD‟nı, örgütün biçimsel ödül 

sistemince doğrudan ve açık bir biçimde tanımlanan ve bir bütün olarak örgütün etkili 
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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 (Köse, Kartal ve Kayalı, 2003:2). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı aĢağıdaki faaliyetlerden meydana gelmektedir 

(Özkalp ve Kırel, 2004:96): 

a.Diğerlerini DüĢünme: ÇalıĢma arkadaĢlarına bir görevde yardım etmek, iĢe 

gelemeyen iĢ arkadaĢının iĢini üstlenmek bu davranıĢa örnek gösterilebilir. 

b.Ġleri Görev Bilinci: Ġhtiyaç duyulduğunda gece geç saatlere kadar çalıĢmak, iĢe 

zamanından önce gelmek, iĢyerinde iĢ dıĢı sohbetlerden kaçınmak. 

c.Sivil Erdem: ĠĢyerindeki toplantı ve faaliyetlere gönüllü olarak katılmak, örgüt 

sorunlarına çözüm bulmaya çalıĢmak ve örgüt geliĢimine katkıda bulunacak 

hareketlerde bulunmak bu davranıĢa örnek gösterilebilir. 

d.Centilmenlik: Örgüt içindeki sıkıntılara karĢı anlayıĢlı olarak Ģikayet etmemek 

centilmenlik davranıĢıdır. 

e.Nezakete Dayalı Bilgilendirme: Örgütteki sorunları önceden hissederek 

çözümü için harekete geçmek ve bu sorunlara karĢı önlem almaya yönelik 

davranıĢlardır. 

Organ ÖVD ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi bireyin bağlılığı nasıl 

algıladığına göre değiĢtiğini söylemiĢtir. Birey bağlılığı bir davranıĢ niyet, tutum veya 

motivasyonel (güdüsel) bir etkileĢim olarak görürse ÖVD sergilemesi yüksek olacaktır. 

Schappe (1998) yaptığı incelemede iĢ tatmini, algılanan adalet ve örgütsel bağlılığın 

ÖVD‟nın bir öncülü (predictor) olduğunu bulmuĢtur. Dyne, Cummings ve Parks (1995) 

ise iĢ tatmini ile örgütsel bağlılığın ÖVD‟nı etkileyen en önemli değiĢkenler olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. Bilindiği gibi duygusal bağlılık amaçlarına duyulan yüksek inanç 
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ve kabullenme ile örgüt üyeliğini devam ettirmek için duyulan yüksek istekle 

açıklanmaktadır. Çünkü duygusal bağlılık biçimsel ödül sisteminde tanımlanmayan 

davranıĢların gösterilmesine neden olmaktadır. Allen ve Meyer‟e göre örgütsel bağlılığı 

yüksek olan bireylerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermeleri muhtemeldir 

(Gürbüz, 2006: 61).  

1.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN SINIFLANDIRILMASI 

1.4.1. Etzioni Sınıflandırması 

Etzioni, örgütsel bağlılık konusunda örgüt üyelerinin örgütün direktiflerine uyumu 

düĢüncesine dayalı bir açıklama getirmiĢtir. O‟na göre örgütün çalıĢanlar üzerinde 

otoritesi, gücü, çalıĢanlarda örgütsel bağlılığın temel sebebidir (Etzioni, 1961:3, akt. 

Çakır, 2001:51).Bu bağlılık üç Ģekilde ele alınabilir: ahlaki bağlılık, çıkara dayalı 

bağlılık ve zorunlu (isteksiz) bağlılık (Çakır, 2001:51).  Ahlaki açıdan yakınlaĢma 

örgütün amaç ve değerlerinin içselleĢtirilmesine ve yetkiyle özdeĢleĢmeye dayalı olarak 

ortaya çıkan ve örgüte pozitif bir yönelmeyi ifade eden bağlılıktır (Varoğlu, 1993:4). 

Çıkara dayalı yakınlaĢma ise bireyler bağlılık düzeylerini güdülerini karĢılayacak 

Ģekilde ayarlamaktadırlar. Yani bu bağlılık türünün temel felsefesi Kanter‟in devama 

yönelik bağlılık türünde olduğu gibi örgüt ile üyeler arasında geliĢen alıĢ-veriĢ 

iliĢkisidir. KiĢi kendisine verilen ücrete karĢılık olarak bir günde çıkarılması gereken iĢ 

normuna uygun ölçüde bağlılık gösterir (Balay, 2000:16). Zorunlu bağlılık ise, örgüte 

negatif hislerin duyulduğu ancak takım davranıĢlara ciddi olarak örgüt tarafından 

zorlanıldığı bir durumu ifade etmektedir. Örneğin; mahkumların sosyal hizmetlerde 

çalıĢtırılmaları (Çakır, 2001:51). 

  Etzioni‟nin örgütsel bağlılığı üçe ayırması, örgütsel direktiflere ne Ģekilde 

uyumlu davranıldığı ile iliĢkilendirilmiĢtir. Ancak olumsuz duyguların beslendiği, bir 
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zorlamanın olduğu durumlarda gerçek bir bağlılıktan söz etmenin ne derece doğru 

olduğu tartıĢmalıdır. Çünkü bağlılık, bireylerin örgütsel veya bireysel bazı faktörlerle 

örgütlerine olumlu bakıĢ açısıyla yaklaĢmalarının bir sonucudur (Çakır, 2001:51). 

Etzioni, bağlılığın örgüt direktiflerine geniĢ bir üye uyumu ile sağlanacağını 

belirtmiĢtir. Örgütlerin bireyler üstünde kullandığı güç veya otorite, bireylerin örgüte 

katılma biçimlerinde köklenmektedir. Güç, normlara ve emirlere uyma konusunda 

karĢısındakini etkileme yeteneğidir. Güç, uyumu sağlama konusunda kullandığı araçlara 

göre farklılık göstermektedir (Cengiz, 2001:27).  

Etzioni güce sosyolojik yönden yaklaĢmıĢtır ve üç çeĢit örgütsel güç ile üç çeĢit 

örgütsel bağlılık olduğunu savunmuĢtur (Can, 2006:269); 

Cezalandırma güç, korkutma temellidir. Ceza ile gözdağı vererek çalıĢanları zor 

kullanarak etkilemeye çalıĢmak. 

 Ödüllendirici güç, bir takım ödül ve ikramiye gibi ödüllerle çalıĢanı istenilen 

yöne sevk etmek için kullanılan güç. 

 Normatif güç ise, itibar, kabul görme gibi sembolik Ģeylerle üzerinde kontrol 

kurma amaçlı güçtür. 

Tablo1.2.Etzioni‟nin Güç Analizi (Can, 2006:269) 

    

 

 

  

        

 

 

  ÜYELĠK TĠPĠ 

GÜÇ TĠPĠ Zorunlu Çıkarcı Ahlaki 
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1.4.2.Penley ve Gould Sınıflandırması 

Penley ve Gould, Etzioni‟nin örgüte bağlılık için hem araçsal hem de duygusal 

bir model oluĢturan modelini temel almıĢtır. Bağlılığın bu iki biçimi hem bireyin ilave 

davranıĢlarını açıklamada bize imkan sağlar hem de çalıĢanın davranıĢlarının araçsal ve 

duygusal kaynaklardan ortaya çıktığının mümkün olduğunu gösterir (Penley ve Gould, 

1988:45). 

Etzioni‟nin örgüte bağlılık modeli makro bir teori olmasına rağmen bu model 

çalıĢanların örgüte olan bağlılığını uygun bir Ģekilde kavramsallaĢtırmayı ortaya çıkarır 

(Penley ve Gould, 1988:45). 

ÇalıĢanın, örgütün amaçlarına ulaĢması için uyum sistemine yönelmiĢ olması 

gerekir. Bu da örgüte katılım yoluyla olur. Bu katılım, yüksek veya düĢük olabileceği 

gibi olumlu veya olumsuz da olabilir. Etzioni için olumlu katılım bağlılık; olumsuz 

katılım ise yabancılaĢma olarak ifade edilmiĢtir (Cengiz, 2001:27). 

Penley ve Gould (1988:46), Etzioni‟nin örgütsel bağlılık tanımlamasından yola 

çıkarak 3 boyutlu bir model geliĢtirmiĢlerdir. Bunlar; ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılıktır (Penley ve Gould, 1988:46-47): 

a.Ahlaki bağlılık (moral commitment), örgütsel bağlılığın iki duygusal 

boyutundan biridir. Ahlaki bağlılık örgütün amaçlarını ve örgüt kimliğini benimseme 

olarak tanımlanabilir. BaĢka bir ifadeyle örgütle özdeĢleĢme olarak ta düĢünülebilir. 

Wiener (1982) ahlaki bağlılığı, duygusal bağlılığın bir parçası olarak sınıflandırmıĢtır. 

b.Hesapçı bağlılık (calculative commitment), çalıĢanın istek ve amaçları ile 

örgütün amaçlarının kesiĢtiği yerde oluĢan bir bağlılıktır. Etzioni bu bağlılığı “değiĢ 

tokuĢ” olarak tanımlamıĢtır. Böylece bu ifade Barnard (1938) ve March ve Simon 
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(1958) tarafından “değiĢ tokuĢ teorisi”  Ģeklinde adlandırılarak literatürde yerini 

almıĢtır. 

c.YabancılaĢtırıcı bağlılık (alienative commitment), ahlaki bağlılık gibi örgütsel 

bağlılığın iki duygusal boyutundan biridir. Etzioni (1961), bu bağlılığı içinde baskıcı bir 

itaat sistemi olan hapishaneye ya da askeri eğitim kampı olarak nitelendirmiĢtir. Birçok 

okuyucu için yabancılaĢmayı, örgütsel bağlılığın bir parçası olarak algılamak zordur. 

Fakat çalıĢan, örgüt içinde kontrol eksikliğinin olduğunu ve örgüte bağlanma için 

alternatiflerin olmadığını düĢünüyorsa, bunun bir sonucu olarak çalıĢanda 

yabancılaĢtırıcı bağlılık meydana gelir. Örgüte yabancılaĢan çalıĢan tembelleĢir ve 

örgütten ayrılmamasının nedeni, örgütten ayrıldığında ciddi finansal kayıplar yaĢayacak 

olması(örneğin; maaĢ), iĢ alternatiflerinin olmaması ya da coğrafik olarak yer 

değiĢtirmesi gerekirse aile bağlarının kopmasından korktuğu için olabilir. 

1.4.3. De Cotiis ve Summers Sınıflandırması 

Birçok yazar örgütsel bağlılık teriminin farklı anlamını ele almıĢtır. De Cotiis ve 

Summers bu anlamlar üzerine tartıĢmıĢtır ve örgütsel bağlılığın dört karakteristik 

özelliğini ele almıĢlardır (Jans, 1989:247): 

1) Örgütün amaç ve değerlerini benimsemek, 

2) Bu amaç ve değerler çerçevesinde bir örgütsel role bağlanma, 

3) Örgütün amaç ve değerlerine ulaĢmak için uzun süre örgütte kalma isteği 

duyma, 

4) Örgütsel amaç ve değerlere ulaĢmak için ihtiyaç duyulandan daha fazla çaba 

harcama isteği. 

 De Cotiis ve Summers bu özelliklerden üçüncü ve dördüncüsünün bağlılığı 

kolayca ortaya çıkaracağını ve bu dört özellikten birinci ve ikincisi üzerine dayanan iki 
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boyutlu kavram olarak kavramsallaĢtırılması gerektiği sonucuna varmıĢlardır (Jans, 

1989:247–248). 

 1.4.4.O’Reilly ve Chatman Sınıflandırması 

O‟Reilly ve Chatman için bağlılık, bireyin örgüte bağlanmasını yansıtan çok 

boyutlu bir yapıdır. Psikolojik bağın geliĢmesindeki en önemli olgu özdeĢleĢmedir. Bir 

kimseye, bir objeye, gruba veya örgüte bağlanma, değer, amaç ve tutumlarla 

özdeĢleĢme sonucu oluĢur. Tabii ki, bireyin özdeĢleĢme derecesi bağlanma nedenlerine 

ve bağlılığın ortaya koyuĢ biçimlerine göre değiĢmektedir (Cengiz, 2001:30). O‟Reilly 

ve Chatman bağlılığı örgütün özelliklerinin veya bakıĢ açısının çalıĢan tarafından 

içselleĢtirilmesi ve kabul edilme derecesini örgütsel bağlılık olarak tanımlamıĢlardır 

(Somuncu, 2008:5). 

O‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı, üç boyutta değerlendirmiĢlerdir. Buna 

göre örgütsel bağlılık, kiĢisel çıkar ve kazanımlara ulaĢmayı amaçlayan uyum, 

diğerleriyle yakın bağlar kurarak kendini ifade etmeye özendiren özdeĢleĢme ve 

örgütsel ve bireysel değerler sisteminin uygunluğuna dayanan içselleĢtirme 

boyutlarından meydana gelmektedir (O‟Reilly ve Chatman, 1986:492:akt.Çatır, 

2009:40-41). 

a.Uyum (Compliance): Bazı durumlarda insanlar örgütü yüzeysel düzeyde 

destekler. Bunlar örgüte inanmaktan çok, uyumlu eylemler yoluyla bazı ödülleri 

kazanmayı ve bazı cezalardan kendilerini korumayı isterler. Bu yüzeysel bağlılık, uyum 

olarak adlandırılmaktadır. Uyum her zaman zorunluluk bildirir. Uyum ayrıca yetkiyi 

elinde bulunduranın avantajlı olduğu durum olup, genellikle acil bir çözüm olarak kısa 

dönemler için geçerlidir. Uyum bağlılıkta ilk aĢamadır ve bu aĢamada birey, diğerlerinin 

etkilerini, sadece onlardan bir Ģey elde etmek için kabul eder (Balay, 2000:96). 
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b.ÖzdeĢleĢme (Identification): Üyenin örgütün bir parçası olarak kalma isteğine 

dayanır. Üye, diğer üyelerle yakın iliĢkiler içine girmektedir. Böylece bireyler, tutum ve 

davranıĢlarını, kendilerini anlatmak ve doyum sağlamak amacıyla, diğer üye ve 

gruplarla iliĢkilendirdiğinde, özdeĢleĢme meydana gelmektedir. Birey, örgütün 

amaçlarını, değerlerini ve özelliklerini kabul eder ve bunlarla özdeĢleĢirse bağlılık 

ortaya çıkmaktadır. Bu durumda örgütsel bağlılık, bireyin, örgütün bakıĢ açılarını ve 

özelliklerini kabul etme ve bunları kendine uyarlama derecesini yansıtmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005:35). 

c.ĠçselleĢtirme (Internalization): Bireysel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı 

uyumlu olmasına dayanır. KiĢisel değerlerin örgütsel değerlerle uyumluğu ve örgütsel 

değerler sisteminin, bireyin tutum ve davranıĢları üzerindeki etkileri üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. Örgütlerin en çok arzuladığı bağlılık formu içselleĢtirmedir. Çünkü 

içselleĢtirme, kendi kendini devam ettirici (self-maintaining)olarak baĢlangıçtaki etki 

kaynağından bağımsızdır. Fakat baĢarılması hem daha zor hem de uzun zaman alıcıdır. 

ĠçselleĢtirme bir kez gerçekleĢtirildiğinde, bireyi etkilemek için yeni etki kaynaklarının 

devreye konulması gerekmez. Çünkü bu bağlılık boyutunda birey, yeni bir fikri, 

değiĢimi, tutum veya davranıĢı kendisinin olarak kabul eder. Bunun için zorlamasız ve 

baskısız davranır. Güçlü örgütsel değerler, hem içten gelerek benimsenen ve hem de 

yaygın Ģekilde paylaĢılan değerlerdir. Böyle değerler eylemleri, tutum ve yargıları anlık 

amaçların ötesinde, daha nihai amaçlara yöneltirler (Balay, 2000:101). 

O‟Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığın belirtilen boyutlarının rol üstü 

davranıĢlar ve örgütte kalma isteği açısından farklı sonuçlar meydana getireceğini 

belirtmiĢtir. Rol üstü davranıĢlar, örgütteki tüm iĢgörenlerin resmi olarak belirlenmiĢ 

rolleri ile ilgili davranıĢlarının ötesinde ve örgüt yararına olan davranıĢlardır. ĠĢ görene 
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doğrudan çıkar sağlamayan, tersine örgüt yararına fazladan zaman ve çaba harcamayı 

gerektiren bu davranıĢlar, özdeĢleĢme ve benimsemeye dayanan bağlılığın sonucunda 

görülmektedir. Bu bağlılık boyutlarına sahip olan iĢgörenlerde örgütte kalma isteği de 

oldukça yüksektir. Rol üstü davranıĢlar ile uyum gösterme arasında ise anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Bu bağlılığa sahip iĢgörenler sadece belirli ödüller elde edebilmek için, 

yani çıkarları için örgütle ilgilenmektedirler. Bu nedenle iĢlerinin gerektirdiğinden 

fazlasını yapmaya yönelik bir çaba içinde bulunmazlar. Bu düĢüncedeki bireylerin 

örgütte kalma istekleri oldukça azdır (O‟Reilly ve Chatman, 1986:493:akt.Bülbül M., 

2007:17). 

1.4.5.Katz ve Kahn Sınıflandırması 

 

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 sürmüĢlerdir (Gözen, 2007:49). 

ĠĢgörenlerin sistem içindeki eylemleri, hem iç ödüller hem de dıĢ ödüllerin 

birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller ise araçsal devreyi 

ifade etmektedir. Anlatımsal ve araçsal devreler ayrımı, kiĢilerin kendilerini sisteme 

veriĢlerinin-adayıĢlarının niteliğini belirtmektedir. Ġçsel bakımdan ödüllendirici olduğu 

durumlarda, anlatımsal devre söz konusudur. Çünkü eylem, sistem içindeki kiĢilerin 

değer ve gereksinimlerini doğrudan anlatır. Diğer yandan kiĢiler, rollerini sadece 

aldıkları paralar karĢılığında yapabilirler. Buna benzer dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu 

durumlarda ise araçsal devreden bahsedilir. Böyle, üyelerin araçsal-dıĢsal ödüllerle 

bağlandıkları örgütlerde kayıpların ortaya çıkma olasılığı fazladır (Balay, 2000:23–24). 
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1.4.6.Weiner Sınıflandırması 

 

Wiener (1982) örgütsel bağlılığı; “içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların toplamı 

olarak kuruluĢ amaçları ve çıkarlarına uygun bir Ģekilde hareket etmek için bir yol 

olarak görülür” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Wiener, 1982:421).  

Wiener‟a göre (1982) örgütsel bağlılık; kiĢinin örgütün yararına yaptığı 

fedakârlığı devam ettirmesiyle yansır ve kiĢisel zamanını örgüt iĢleriyle harcayarak 

gösterir (Liou, 2008:118). 

Wiener (1982) araçsal güdüleme (instrumental motivation ) ve örgütsel bağlılık 

(normatif ve moral bağlılığı) Ģeklinde ayrım yaparak bir teorik model geliĢtirmiĢtir. 

Araçsal güdüleme; hesapçı (calculative), çıkarcı (utilitarian) ve kiĢiye dönük ilgiye 

(self-oriented interest) dayanır (Newton ve Shore, 1992:277). Araçsal bağlılıkta 

çalıĢanların hareketleri daha çok kiĢisel bir özellik taĢır. Bu sebeple araçsal motive edici 

hareketler bireysel çıkarlara yöneliktir. Bu bağlılıkta örgüt ve çalıĢanlar karĢılıklı 

bağlılık içindedirler. Yani örgüt çalıĢanları bazı konularda tatmin ederken buna karĢılık 

olarak onların da örgüte katkı yapmaları beklenmektedir. Bu karĢılıklı bağlılık dengeli 

olduğu sürece çalıĢanlar örgütten ayrılmak istemezler ve örgüte olan bağlılıklar da 

devam eder (Güney, 2007:248). 

Buna karĢılık örgütsel bağlılık değer ve ahlaka dayalı bir motivasyonu (güdüyü) 

ifade eder (Newton ve Shore, 1992:277). Örgütsel normatif inançlar, içselleĢtirilmiĢ 

baskılar oluĢturarak çalıĢanların belirlenmiĢ amaç ve hedefler doğrultusunda hareket 

etmelerini sağlar. Bu nedenle normatif motive edici hareketler örgütsel çıkara 

yöneliktir. Normatif bağlılık, örgüte psikolojik açıdan bağlılık demektir. Bu bağlılıkta 

çalıĢanlar, örgütün amaç ve hedefleri ile özdeĢleĢmiĢtir (Güney, 2007:248). 
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ġekil.1.1. Bağlılığa Yol Açan Süreç ve Olayların AkıĢ ġeması (Wiener, 1982:422). 

 

1.4.7.Mowday, Porter ve Steers Sınıflandırması 

Porter ve diğerleri (1974) bağlılığı, sevgi ve sadakat olarak tanımlamıĢlardır. 

Bağlılık Porter ve diğerleri‟ ne göre üç farklı unsurdan meydana gelmektedir 

(Armstrong, 2006:271–272): 

a.Örgüt üyeliğini sürdürmek için güçlü bir istek duyma, 

b.Örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç duyma, 

c.Örgüt yararına gönüllü çaba sarf etme. 

Mowday, Porter ve Steers örgütsel bağlılık kavramını ele alırken bireyin örgüte 

karĢı olan tutumları üzerine odaklandıklarını belirtmiĢlerdir. Bu nedenle, örgütsel 
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bağlılığı tutumsal bağlılık ile eĢ anlamlı bir biçimde ele alarak kullanmıĢlardır. Bireyin 

sahip olduğu bağlılık tutumu, bireyde bağlılık davranıĢlarını kuvvetlendirir; bağlılık 

davranıĢları da bağlılık tutumunu kuvvetlendirmektedir. Bu nedenle, örgütsel bağlılığın 

sınıflandırılmasında tutum ve davranıĢ arasındaki bu doğal karĢılıklı iliĢkiden dolayı bir 

ayrımda bulunulmamıĢ, sadece tutum bağlılığını temel aldıklarını ifade etmiĢlerdir 

(Mowday, Porter ve Steers, 1982, s. 27; akt:Güçlü ,2006:13). 

 

 

 

ġekil.1.2.Steers‟ın Örgüte Bağlılık Modeli (ErdoğmuĢ, 2006:42). 

 

1.4.8.Becker (Side-bet Theory) Sınıflandırması 

Becker, bağlılığı “tutarlı bir davranıĢ dizisi” sergileme eğiliminde olmak olarak 

tanımlamıĢtır (Powell ve Meyer, 2004:158). Örgüte bağlılığı açıklarken kullanılan 

“tutarlı bir davranıĢ dizisi” terimi, “örgütte üyeliğin devamlılığı” olarak adlandırılabilir 

(Meyer ve Allen, 1984:372). Bir diğer ifadeyle bağlılık, kiĢinin tutarlı bir davranıĢ 

dizisini sergilemekten vazgeçtiğinde kaybedeceği yatırımları düĢünerek, bu davranıĢ 

dizisini sürdürme eğilimidir. Becker‟a göre kiĢi, çalıĢtığı örgütte duygusal olarak 

bağlılık hissetmemekte, bağlanmadığı takdirde kaybedeceklerini düĢündüğü için 

bağlanmakta ve örgütte çalıĢmaya devam etmektedir (Gül, 2003:78). 
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Becker kiĢilerin tutarlı davranıĢlar sergilemesinin gerekçesini yan bahisle 

açıklamaktadır. Yan bahse girmek, bir davranıĢla ilgili kararın o davranıĢla çok da ilgisi 

olmayan çıkarları etkilemesidir. Buna göre örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütle 

karĢılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir süreçtir. Bağlılığın “bahse girme” 

kavramına göre, bir kiĢi değer verdiği bir Ģeyi veya Ģeyleri ortaya koyarak, yani bir nevi 

bahse girerek örgütüne yatırım yapar. Ortaya koydukları kendisi için ne kadar değerli 

ise bağlılığı da o derece artar. KiĢinin yatırımları zaman içerisinde arttıkça alternatif iĢ 

olanaklarının çekiciliği azalmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:50–51). 

KiĢi davranıĢı ile tutarlı olma konusunda kendisi için önemli olan ve 

davranıĢlarıyla doğrudan ilgisi olmayan Ģeyler üzerine bahse girerken zaman, çaba, 

statü, ek gelirler gibi yatırımları ortaya koymaktadır. Eğer kiĢinin sergileyeceği davranıĢ 

önceki davranıĢlarıyla tutarlı olmazsa bahsi kaybedecektir. Bu da kiĢi için önemli olan 

yatırımların kaybedilmesi anlamına gelmektedir. Dolayısıyla kiĢi girdiği bahsi 

kaybetmemek için davranıĢları arasındaki tutarlılığı sağlamak zorunda kalacaktır. 

Kısacası, davranıĢların uyumlu tutumların geliĢtirilmesine sebep olduğu ve bunların 

gelecekteki davranıĢları belirlediği, kendini besleyen bir döngü meydana gelmektedir. 

KiĢinin bu tutarlılığı sağlamaya çalıĢması, davranıĢlarına karĢı bir bağlılığın geliĢmesini 

ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1984:373; akt:Gül,2003:78). 

Yan bahisler (side-bet) farklı formlarda olabilir fakat Becker bunları belli baĢlı 

Ģu beĢ kategoriye ayırmıĢtır: Genel toplumsal beklentiler, bireysel ilgiler,  kiĢisel 

olmayan bürokratik düzenlemeler, sosyal pozisyona kiĢisel uyum ve iĢ dıĢı kaygılar 

(Powell ve Meyer, 2004:158): 

Genel toplumsal beklentiler; kiĢi ait olduğu toplumun beklentilerinin sosyal ve 

manevi yaptırımları nedeniyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilir. Bu 
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tür toplumsal baskılara, sık sık iĢ değiĢtiren kimselere toplumda güvenilir gözüyle 

bakılmamasını örnek olarak göstermek mümkündür (Gül ve Ġnce, 2005:51). 

Öz-sunum endişeleri; KiĢinin kendini toplumsal veya kültürel açıdan kabul 

edilen eylem ve davranıĢ normlarına uygun yollardan ve arzu edilen imajı bırakacak 

Ģekilde hareket etmeye çalıĢtığında ortaya çıkar. 

Kişisel olmayan bürokratik düzenlemeler; uzun dönemli çalıĢanları teĢvik etmek 

ve ödüllendirmek için örgütler tarafından düzenlenen çeĢitli kurallar veya politikalardır 

(Örneğin; kıdem tazminatı sistemi). 

Sosyal pozisyona kişisel uyum; iĢgören, sosyal pozisyonun gereklerini yerine 

getirmek için davranıĢlarını değiĢtirebilmektedir. Böyle bir durum iĢgörenin baĢka bir 

pozisyona girme ihtimalini azaltmaktadır. 

İş dışı kaygılar; çalıĢanın örgütten ayrılması veya baĢka bir coğrafi bölgede 

çalıĢmaya zorlanması durumunda iĢ aramak zorunda kalması gibi nedenlerle, örgütten 

bağımsız yaptığı yan bahislerdir. 

Becker (1960) yan bahisleri bu beĢ kategoride değerlendirirken, bu listenin 

eksiksiz olmadığını da belirtmiĢtir (Powell ve Meyer, 2004:159). 

1.4.9.Buchanan Sınıflandırması 

Buchanan II (1974) bağlılığı; örgütün amaç ve değerlerine, bu amaç ve hedeflere 

iliĢkin olarak kiĢinin rolüne olan duygusal bağlanma olarak tanımlamıĢtır. Buchanan‟a 

göre örgütsel bağlılığı Ģu üç temel öğeden oluĢur (Buchanan,1974:533); 

a.Özdeşleşme (identification); bireyin örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi, 

b.Bağlanma (involvement); bireyin iĢteki rolüne psikolojik bağlanması ya da 

kendini vermesi, 
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c.Sadakat (loyalty); organizasyona duygusal olarak bağlanma ve içten bağlılık 

göstermedir. 

 Buchanan ayrıca bağlılığın her türlü organizasyon için kritik öneme sahip bir 

tutum olduğunu dile getirmiĢtir (Buchanan, 1974:340). 

1.4.10.Staw and Salancik Sınıflandırması 

Staw ve Salancik, örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları ve sosyal psikologlar 

açısından örgütsel bağlılığın farklı kavramlar olarak ele alındığına dikkat çekmiĢlerdir 

(Güçlü, 2006:12). Örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları “davranıĢsal bağlılık”, sosyal-

psikoloji araĢtırmacıları tarafından da “tutumsal bağlılık” olarak ele alınmıĢtır (Staw ve  

Salancik, 1977;akt. Sığrı, 2007:263). Salancik‟in(1977) yaklaĢımı tutumlar ile 

davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır. Bireyin tutumları ile davranıĢları 

tutarsızlık gösterdiğinde birey kendi ile çatıĢarak stres ve gerilim yaĢayabilecektir. 

Tutumlar ve davranıĢlar birbiriyle uyumlu olduğu zaman iĢe bağlılık oluĢacaktır (Ġnce 

ve Gül, 2005:53). 

Staw and Salancik (1977) örgütsel bağlılıkta üzerine en çok düĢünülen Ģeyin, 

kiĢinin organizasyona ayrı bir psikolojik bağla bağlı olması olduğunu söylemiĢtir 

(Kadyschuk, 1997:19). Salancik (1977) her davranıĢa aynı derecede 

bağlanılamayacağını ve bireyin sahip olduğu bazı karakteristik özelliklerinden dolayı 

davranıĢlara olan bağlılık derecesinin etkilenebileceğini belirterek, davranıĢsal bağlılık 

derecesinin ya da bağlanmanın dört özelliğe bağlı olarak ortaya çıktığını öne sürmüĢtür 

(O‟Reilly ve Caldwell, 1981, s.599). Salancik bağlılık derecesini belirleyen özellikleri 

Ģöyle sıralamıĢtır (Kılıç, 2008:72): 

DavranıĢın Açık ve Net Olması: Bireyin davranıĢları ne kadar açık ve kesinse, 

davranıĢa olan bağlılık da o kadar yüksek olacaktır. Örneğin, birey bir iĢe girdiğinde 
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resmi bir anlaĢma imzalamıĢ ve belirli bir zaman içinde iĢletmede çalıĢacağı belirtilmiĢ 

ise örgütte kalacağı süre içerisinde kendini daha fazla bağlı hissedecektir.  

DavranıĢın Geri Dönülemez Olması: Bir kere oluĢtuktan sonra iptal edilemeyen 

veya geri dönülemeyen davranıĢlar bağlılığı etkilemektedir. Örneğin, iĢe girmeyi kabul 

etmiĢ bir kiĢi, bu iĢten kolayca vazgeçilemeyeceğine inanırsa, iĢ değiĢtirmesi zor bir 

hale gelecek ve bu seçimi haklı çıkaracak Ģekilde iĢine karĢı ve örgüte karĢı davranıĢlar 

oluĢturarak bağlılığının artmasına neden olacaktır. 

DavranıĢın BaĢkalarının Önünde GerçekleĢmesi: Bireyin yaptığı davranıĢ iĢ 

arkadaĢları, dostları, ailesi ve yöneticileri tarafından biliniyorsa, kiĢi bu davranıĢa karĢı 

kendisini sorumlu hissederek yaptığı davranıĢa karĢı kendini bağlı hisseder.  

DavranıĢın Gönüllü Olarak Yapılması: Gönüllü davranıĢlar, herhangi bir baskı 

hissetmeden özgürce ve istekli olarak yapılan davranıĢlardır. DavranıĢın gönüllü olarak 

yapılması bireyde davranıĢın sonuçları açısından kiĢisel olarak sorumluluk yaratır. 

Bunun sonucunda birey, davranıĢını sürdürme konusunda istekli davranarak ve yaptığı 

davranıĢı sahiplenerek o davranıĢa bağlanır. 

1.4.11.Kanter Sınıflandırması 

Kanter‟e göre bağlılık; organizasyonun ihtiyaçları ile personelin tecrübesinin 

kesiĢtiği yerde ortaya çıkan bir durumdur. Bir yandan sosyal sistemler kendi 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için kendilerini organize ederken diğer yandan da insanlar 

karĢılaĢtıkları bu durumlara karĢı kendilerini pozitif, negatif, duygusal olarak yaklaĢarak 

kendilerini olaylara adapte ederler. Ġnsanları içinde bulunduğu sosyal yapılarda ortaya 

çıkan problemlerden biri, insanların bu sosyal topluluklara duydukları sadakat, tutku, 

kendini adamak, sadık ve itaatkar olma gibi hislerdir. Bağlılıkta buna bağlı olarak, 
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kiĢinin enerji ve sadakatini organizasyona gönüllü olarak vermesi olarak adlandırılabilir 

(Kanter, 1968:499). 

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

sistem ve kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin bağlılıkları üç temel alandan 

oluĢur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise 

biliĢsel, duygusal ve normatif yönelimlerden meydana gelmektedir (Özbek, 2008;45). 

Kanter örgütsel bağlılığı üç boyutta değerlendirmiĢtir (Kanter, 1968:500): 

Devamlılık bağlılığı (continuance commitment); iĢgörenin üyeliğini sürdürerek 

örgütte kalması ve örgütün sürekliliğine kendini adamasıdır. Diğer bir ifadeyle bir 

iĢgörenin örgütün kalıcılığını sağlamaya kendini adamasıdır. Ayrılmanın maliyetinin, 

kalmanın maliyetinden daha büyük olduğu fikrine dayanmaktadır. ĠĢgören örgütten 

ayrılmanın bedelini örgütte kalmanın bedelinden yüksek olduğunu düĢünürse, yani 

örgütte kalmayı karlı bulursa bağlılık gösterecektir. ĠĢgören, kendisi için karlı olan 

Ģeylerin örgütteki üyeliğinin sürmesine bağlı olduğunu ve örgütteki pozisyonu ile ilgili 

olduğunu fark ettiğinde, örgütüne ve örgütsel rolüne bağlanacaktır (Çulha, 2008:79). 

Devam bağlılığının özveri ve yatırım olmak üzere iki öğesi vardır. Özveri 

bağlılığında birey bazı özverilerde bulunmaya karar verdiğinde, buna bağlı olarak 

üyelik için duyacağı motivasyonunu artıracak ve üyeliği daha değerli ve anlamlı 

olacaktır. Yatırım boyutu ise bireyin mevcut ve potansiyel kaynaklarını örgüte 

bağlaması yüzünden örgütle bir çıkar iliĢkisine girmesidir. Birey kazançlarının ve 

kaynaklarının gelecekteki durumunu örgütün baĢarısına emanet eder. Örgüt baĢarılı 

olduğu müddetçe kendilerine düĢen payı alabileceklerinden ötürü birey örgütteki 

üyeliğini devam ettirerek örgüt için elinden geleni yapacaktır (Yalçın, 2009: 26–27) 
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Birleşme bağlılığı (cohesion commitment);çalıĢanın önceki toplumsal bağlardan 

açıkça feragat etme veya grup birliğini arttıran törenlere katılma gibi tekniklerle 

oluĢturulan örgüt içi sosyal iliĢkilere duyulan bağdır. Örneğin; kardeĢlik veya kızlar 

birliği yemini gibi süreçler, bir yabancı olma durumundan, bir üye olma durumuna açık 

geçiĢi belirtir. Örgütler, üyelerinin örgüte psikolojik bağını geliĢtirmek adına, ilk gün 

oryantasyonları, yeni üyelerin açık bildirimi, üniformaların veya rozetlerin kullanılması 

gibi bu tarz pek çok faaliyette bulunurlar. ĠĢte bu çabalar, grup üyeleri arasında daha 

fazla birlik ve böylece de birleĢme bağlılığı oluĢturmak adınadır. Kısaca, grup üyeleri 

arasındaki dayanıĢma geliĢtirilerek bir kenetlenme bağlılığı oluĢturur (Güney, 

2007:247). 

Kontrol bağlılığı (control commitment); üyenin davranıĢı, arzu edilen yönde 

Ģekillendirmeye yarayan örgütsel normlara bağını ifade etmektedir. Kontrol bağlılığı 

ancak iĢgören, örgütün normlarının ve değerlerinin uygun davranıĢlara götüren önemli 

bir rehber olduğuna inandığında ve günlük hareketlerinde bu normlardan etkilendiğinde 

vardır. Bu bağlılık, çalıĢanların, kendi öz kavramlarını, örgütün normları ve değerleri 

cinsinden yeniden formüle etmesi sonucu oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta üyeler önceki 

normları açıkca reddedip örgütün norm ve değerlerine göre kendi haklarındaki 

fikirlerini yeniden belirlemelerinden kaynaklandığını düĢünürler (Güney, 2007:247). 

1.4.12.Argyris Sınıflandırması 

Argyris (1998: 99)‟e göre bağlılık, sadece insan iliĢkileri ile ilgili bir kavram 

değil aynı zamanda; ekonomi, strateji, finansal yönetim, enformasyon teknolojisi ve 

diğer uygulamalar hakkındaki düĢüncelerimizin temelini oluĢturan bir kavramdır. 

Bağlılık insanın enerji üretmesi ve insan beyninin harekete geçmesiyle ilgilidir. Bağlılık 

olmaksızın, herhangi bir fikrin ya da giriĢimin uygulanması ciddi Ģekilde riske atılmıĢ 
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olacaktır. Ġnsanda bağlılık iki farklı temel yolla meydana gelir: içsel ve dıĢsal. Tablo 

1.3‟de bağlılığın farklılıkları gösterilmektedir.  

Tablo1.3.Bağlılığın Farklılıkları (Argyris, 1998:100).    

DIġSAL BAĞLILIK ĠÇSEL BAĞLILIK 

Görevler baĢkaları tarafından 

belirlenir 

Görevleri birey kendi belirler 

Görevleri gerçekleĢtirmek için 

gerekli olan davranıĢ tarzları 

baĢkaları tarafından belirlenir. 

Görevleri gerçekleĢtirmek için 

gerekli olan davranıĢları birey kendi 

belirler. 

Performans hedefleri yönetici 

tarafından belirlenir. 

Performans hedefleri yönetici ve 

birey tarafından belirlenir. 

Hedeflerin önemi baĢkaları 

tarafından belirlenir. 

Hedeflerin önemi birey tarafından 

belirlenir. 

 

 

 DıĢsal bağlılık, çalıĢanların kendi kariyerleri üzerinde kontrollerinin az olduğu 

durumlarda oluĢur. Kendi hayatlarını Ģekillendirmede az güce sahip olan insanların 

bağlılıkları daha düĢüktür. Bu insan doğasının ve psikolojisinin temel gerçeğidir. 

Örneğin; çalıĢan için çalıĢma koĢullarını yönetici tek elden ayarlıyorsa dıĢsal bağlılık 

meydana gelir. Çünkü çalıĢanın yapması gereken sadece ondan isteneni yapmaktır 

(Argyris, 1998: 99). 

 Ġçsel bağlılık, iĢgörenlerin görev yaptıkları örgüt ile ilgili tüm çabalara 

katılmayı gönüllü olarak kabul etmesidir. Eğer yönetim, iĢgörenlerin kendi kariyerleri 

üzerinde daha çok sorumluluk almalarını isterse, bu onların örgüte karĢı içsel 

bağlılıklarını artırmaktadır. ĠĢgörenler, örgütün kendilerinden beklediklerine, kendi 

istekleri ve içsel motivasyonları ile katkıda bulunmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007:48). 
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1.4.13.Allen ve Meyer Sınıflandırması 

Allen ve Meyer (1991) bağlılığı; çalıĢanın organizasyonla olan iliĢkisini 

karakterize eden ve örgütteki üyeliğini devam ettirme ya da bırakma kararı ile ilgili 

psikolojik bir durum olarak tanımlamaktadırlar (Wasti, 2002:526). 

Meyer ve Allen, örgütsel bağlılık için ikili bir model geliĢtirmiĢlerdir; birinci tip 

bağlılığı “duygusal bağlılık”, ikinci tip bağlılığı “devamlılık bağlılığı” olarak 

tanımlamıĢlardır. Daha sonra bu modele “normatif ya da ahlaki bağlılık” olarak 

tanımlanan üçüncü bir boyut eklemiĢlerdir (Özutku, 2008:80). Örgüt üyeleri, duygusal 

bağlılıkta “severek, isteyerek”, devamlılık bağlılığında “zorunlu oldukları” için, 

normatif bağlılıkta ise “yükümlü oldukları” için bağlanmaktadırlar (Ağca ve Ertan, 

2008:138–139). 

Meyer ve Allen (1991) örgütsel bağlılığı farklı formlara ayırmalarının en büyük 

sebebi olarak,  bu üç boyutun çalıĢan davranıĢları üzerinde çok farklı etkileri olduğunu 

öne sürmüĢlerdir (Meyer, Becker ve Vandenberghe, 2004:993).  Örneğin, bir çalıĢan 

örgüte güçlü bir bağlılık hissederken aynı zamanda örgütte kalmayı zorunluluk ya da 

yükümlülük olarak düĢünebilir. Bir diğer çalıĢan, örgütte olmaktan ve çalıĢmaktan 

mutluluk duyarken aynı zamanda örgütten ayrılmasının ona ciddi maddi zorluklar 

yaĢatacağını düĢünebilir ve son olarak bir çalıĢan örgütte çalıĢırken Ģu üç faklı duyguyu 

hissedebilir; istek, ihtiyaç ve zorunluluk (Meyer ve Allen, 1997:13). 

Yaptıkları çalıĢmalarda oluĢturdukları modeli test eden Allen ve Meyer (1996), 

araĢtırmalar sonucunda genellikle ortaya çıkan kanıtların kurdukları hipotezleri 

destekler nitelikte olduğu sonucuna varmıĢlardır. Ancak duygusal ve normatif bağlılığın 

gerçekten bağlılığın ayırt edilebilir formları olup olmadığı konusunda çeliĢkiler olduğu 
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gibi, devamlılık bağlılığının da tek boyutlu bir yapı olup olmadığı konusunda bazı 

uyuĢmazlıklar söz konusu olmuĢtur (Meyer ve Herscovitch, 2001:305).  

Meyer ve Allen üç boyutlu örgütsel bağlılık modelini, örgütsel bağlılığın mevcut 

tek boyutlu düĢüncesinin benzerlik ve farklılıklarını düĢünerek geliĢtirmiĢlerdir. Meyer 

ve Allen (1991), tek boyutlu düĢüncelerin hepsinde bağlılığın genel olarak; bireyin 

örgüte bağlanması inancını ve böylece iĢgören devrini azalttığını ileri sürmüĢlerdir. 

Bireyin düĢünce yapısındaki belirgin farklılıklar bağlılığın özelliklerini ortaya 

koymaktadır. Bu düĢünce yapıları Ģu üç duyguyu yansıtır: a) örgüte olan duygusal 

bağlılık, b) ayrılma maliyetinin algısı, c) kalma zorunluluğu.  

Meyer ve Allen (1991) bağlılığın bir ya da daha fazla yapıyla iliĢkili 

olabileceğini ve bundan dolayı bu üç parçalı modeli kapsadığını ileri sürmüĢlerdir 

(Sarıdede ve Doyuran, 2004). 

Meyer ve Allen‟ e göre örgütsel bağlılık boyutları olarak değerlendirilen 

duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılığın dört ortak özelliği 

bulunmaktadır (Sürgevil, 2007:21): 

1. Psikolojik bir durumu yansıtmaktadır, 

2. Birey ve örgüt arasındaki iliĢkileri göstermektedir, 

3. Örgüt üyeliğini sürdürme kararıyla ilgilidir, 

4. ĠĢgücü devrini azaltıcı yönde etkileri bulunmaktadır. 
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ġekil.1.3.Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli (Meyer ve Diğerleri, 2002:22) 

Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Kavramlar 

 ĠĢ Tatmini 

 ĠĢe Bağlılık 

 Mesleğe Bağlılık 

 

Duygusal Bağlılığın Belirleyicileri 

 KiĢilik Özellikleri 

 ĠĢ Tecrübeleri 

 

                              

DUYGUSAL BAĞLILIK 

 

Devamlılık Bağlılığın Belirleyicileri 

 KiĢilik Özellikleri 

 Alternatifler 

 Yatırımlar 

. 

Normatif Bağlılığın Belirleyicileri 

 KiĢilik Özellikleri 

 SosyalleĢme 

 Örgütsel yatırımılar 

 

                              

DEVAMLILIK BAĞLILIK 

 

                              

NORMATĠF BAĞLILIK 

 

                                                                    
İşten Ayrılma Niyeti ve İşgücü Devri 

 

     İş Davranışları 

 Devamsızlık 

 Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları 

 Performans 

Çalışanların Sağlığı  

ve  

Refahı 
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A.Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, örgüt amaç ve değerlerini benimseme, çalıĢılan kurumda 

kariyerini sürdürmeye istekli olma ve örgüt için çaba sarf etmeye gönüllü olma anlamına 

gelmektedir (Çekmecelioğlu, 2006:296). 

Mowday ve diğerleri (1982) duygusal bağlılığı; kiĢisel özellikler, yapısal 

özellikler, mesleki özellikler ve iĢ deneyimi olmak üzere dört farklı kategoride 

tanımlamıĢlardır (Meyer ve Allen, 1991:69). 

 Meyer ve Allen en güçlü ve istikrarlı iliĢkilerin iĢ deneyimi ile elde edildiğine 

dikkat çekmiĢlerdir. Beklentileri ve örgütteki iĢ deneyimleri uyum gösteren ve temel 

ihtiyaçları karĢılanan iĢgörenler, örgütte iĢ deneyimleri daha az olanlardan daha fazla 

duygusal bağlılık gösterme eğiliminde olurlar. Örgüte duygusal bağlılık; kiĢisel faktörler, 

iĢe iliĢkin faktörler, iĢ yaĢantıları ve yapısal faktörler bağlamında ele alınmaktadır. 

Bunlardan iĢ yaĢantıları, örgütte ve iĢ rolünde iĢgörenin kendisini rahat hissetmesini 

sağlayan psikolojik gereksinmelerine iliĢkin yaĢantılardır (ErdoğmuĢ, 2006:44). 

Duygusal bağlılığı etkileyen faktörler Allen ve Meyer‟in 1990 yılında yaptıkları 

araĢtırmalarında Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır (Allen and Meyer, 1990a:14;akt.Ġnce ve Gül, 

2005:89): 

 ĠĢin Zorluğu: ÇalıĢana verilen iĢin zor ya da mücadele gerektiren bir yapıda 

olması 

 Rol Açıklığı: Örgütün ve yönetimin çalıĢandan beklentilerini açıkça ortaya 

koyması 

 Örgütün Yeni Fikirlere Açık Olması: Örgütün üst yönetiminin, çalıĢanından 

örgütle ilgili düĢüncelerine önem vermesi 
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 Amaç Açıklığı: ÇalıĢanların örgütteki görevi ve yaptığı iĢleri niçin yaptığı 

konusunda açık bir fikre sahip olması 

 ArkadaĢ Bağlılığı: Örgütteki çalıĢanlar arasında yakın iliĢkilerin kurulması 

 EĢitlik ve Adalet: Örgütsel görev ve kaynakların dağıtımında adaletin olması 

 KiĢisel Önem: ÇalıĢanın yaptığı iĢin örgütün amaçlarına önemli katkılar sağladığı 

duygusunu sağlamaya yönelik teĢviklerin olması 

 Geri Bildirim: ÇalıĢanlara performansları hakkında detaylı bilgi (feedback) 

verilmesi 

 Katılım: ÇalıĢanın iĢ yükü ve performans standartları konusunda kararlara 

katılması 

B.Devamlılık Bağlılığı  

Allen ve Meyer, Becker‟ın (1960) Yan Bahis teorisinden yola çıkarak devamlılık 

bağlılığını geliĢtirmiĢlerdir (Gül, 2002:45). Becker‟ın da (1960) “hesapçı bağlılık” olarak 

belirttiği bu bağlılık türünde iĢgörenler, örgütte kalmayı tercih ederler (Mathieu ve Zajac, 

1990: 172, akt:Balay, 2000:76). Meyer ve Allen (1997) çalıĢanların örgütte kalmak 

isteme nedenini ayrılmanın getireceği maddi yükten kaynaklandığını belirtmiĢlerdir. 

Ayrıca örgüte güçlü devam bağlılığı duyan çalıĢanların “örgütte kalmak zorunda” 

olduklarına inanmalarına bağlamıĢlardır (Meyer ve Allen, 1997:56). 

Kanter (1968)  ise devam bağlılığını, örgüte devam etmenin sağlayacağı faydalar 

ve örgütten ayrılmanın getireceği maliyetten dolayı örgüte devam etmek olarak 

tanımlamıĢtır (Meyer ve Allen, 1991:65). Bu bağlılıkta birey istese de örgütten 

ayrılamamaktadır; çünkü ayrılmak onun için maliyetli olacak ve birtakım güçlükler 

doğuracaktır. Devamlılık bağlılığı, örgüte yapılan yatırımların sayısı ve miktarı ile 
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iĢgörenlerin algıladığı alternatif iĢ imkanlarının çok veya az oluĢu gibi faktörlerce 

açıklanmaktadır (Ceylan, Çöl ve Gül, 2005:37). 

Devamlılık bağlılığı yüksek olan bireyler finansal veya diğer kayıplardan 

kaçınmak için örgütte kalmayı bir zorunluluk olarak görürler. Algılanan iĢ 

alternatiflerinin azlığı nedeniyle de koĢullar gerektirdiği için örgüt üyeliğini sürdürürler 

ve örgüt üyeliğini sürdürmek için gerekli minimum çalıĢma düzeyinde performans 

sergilerler ama bu örgütlerin istemediği bir bağlılık türüdür. Bir çalıĢanın örgütte çalıĢtığı 

süre içinde örgüt için harcadığı emek, zaman, çaba, edindiği para, statü gibi kazanımlar 

(yatırımlar) ne kadar fazla ise örgütten ayrıldığında ayrılmanın getireceği maliyetler o 

kadar fazla olur ve bu da bireyin örgüte bağlılığını artırır. ÇalıĢanlar kendileri için uygun 

iĢ alternatiflerinin az olduğunu düĢünüyorlarsa mevcut iĢlerine veya iĢverenlerine 

bağlılıkları daha yüksek olacaktır (Uyguç ve Çımrın, 2004:92). 

Yapılan araĢtırmalar devamlılık bağlılığının “kiĢisel fedakarlıklar” ve “yüksek 

alternatifler” olmak üzere iki boyutu olduğunu göstermiĢtir. Fakat devamlılık bağlılığını 

bu iki boyutu üzerine çok az sayıda araĢtırma vardır. Teorik mantığın arkasında bu iki 

boyut, “kiĢisel fedakarlıkların” kiĢinin iĢten ayrıldığında kaybedeceği yan bahisler 

(yatırımlar) gibi değiĢkenlerle iliĢkili olabileceğini ortaya koyar. YaĢ ve çalıĢma süresi 

gibi demografik değiĢkenler devamlılık bağlılığında önemlidir. Örneğin; yaĢlı ve kıdemli 

bir çalıĢan emeklilik planlarını ya da kıdem tazminatını kaybetmemek için 

organizasyondan ayrılmak için tereddüt eder (Cohen, 1999:287-288).   

Devamlılık bağlılığı, çalıĢanın bir örgütteki kıdem ve kariyer yatırımları yüksekse 

ortaya çıkmaktadır. Örneğin; bir baĢka Ģehre taĢınmanın getirebileceği potansiyel 

güçlükler, hak edilen kazanım ve tazminatlar ya da baĢka bir örgütün Ģartlarına adapte 
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olmak gibi yatırım ve maliyetler bu bağlılık türünün kaynağını oluĢturmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005:40) 

Allen ve Meyer, devam bağlılığını etkileyen faktörleri Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır 

(Allen and Meyer, 1990a:18; akt. Somuncu, 2008:35): 

 Yetenekler: ÇalıĢanın sahip olduğu yetenekleri kendi örgütünden diğer örgütlere 

transfer edip edememesi veya diğer örgütler için faydalı olup olmaması. 

 Eğitim: ÇalıĢanın sahip olduğu eğitimin diğer örgütlerde yararlı olup olmaması. 

 Yer değiĢtirme: Örgütten ayrıldığı zaman, baĢka bir yere yerleĢme zorunluluğu 

olup olmaması. 

 Bireysel Yatırım: ÇalıĢanın örgütü için yoğun çaba ve zaman harcamıĢ olması. 

 Emeklilik Ücreti: ÇalıĢanın örgütten ayrılması durumunda, emeklilik için birikmiĢ 

primleri kaybetme ihtimalinin olması. 

 Topluluk: ÇalıĢanın yaĢadığı Ģehirde kaldığı süre. 

 Alternatifler: ÇalıĢanın örgütünden ayrıldığı zaman daha rahat ya da iyi bir iĢ 

bulmada zorlanması. 

C.Normatif veya Ahlaki Bağlılık 

Meyer ve Allen 1990 yılında duygusal ve devamlılık bağlılığına ek olarak Wiener 

ve Vardi (1980) tarafından önerilen ve Wiener (1982) tarafından geliĢtirilen “normatif” 

ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle üç boyutlu bir örgütsel bağlılık modeli 

geliĢtirmiĢlerdir (Ġnce ve Gül, 2005:41). 

Normatif bağlılık, iĢgörenin hem örgüte girmeden önce (ailevi ve kültürel 

sosyalleĢme) hem de örgütte kaldığı sürede içindeki (örgütsel sosyalleĢme) yaĢantılarının 
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bir sonucu olarak örgütte kalma konusunda hissettiği normatif baskılardan 

etkilenmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007:47). 

Normatif bağlılık, kendini kuruma adamayı ve sadakati teĢvik eden bir kültür 

içinde sosyalleĢme sağlamasıyla, kurum ve örgütlere bağlı ve sadık olma eğilimini 

vurgular. Ayrıca normatif bağlılık örgütsel misyon, hedef, politika ve faaliyet tarzlarıyla 

tutarlı olan ve birey tarafından içselleĢtirilen inançları da kapsar. Bu Ģekildeki birey-örgüt 

değerleri arasındaki ahenk, “örgütsel kimlik” sürecini ortaya koyar. ÇalıĢanların bu tür 

bir bağlılığı sergilemesinin nedeni bunun doğru ve etik olduğuna inanmalarıdır (Durna ve 

Eren, 2005:211). 

Ayrıca normatif bağlılık, örgütün iĢgörene yaptığı yatırımlar ve harcamalar 

sonucu  (bireysel geliĢim programları ile ilgili ödemeler, staj veya iĢe alım öncesinde 

verilen eğitim bursları ve diğer karĢılıksız ödemeler), iĢgörenin kendisini örgüte karĢı 

borçlu olarak hissetmesini sağlar. Bu durum iĢgöreni örgütte kalma konusunda 

zorlamakta ve iĢgöreni normatif olarak örgüte bağlamaktadır. Bu tarz bir bağlılık 

düĢüncesi ancak iĢgörenin örgüte olan borcunu ödemesiyle son bulabilecektir (Doğan ve 

Kılıç, 2007:47). 

KiĢiler, minnettarlık duygusu sonucu örgütte kalırlar. Sebebi ise, iĢverenlerin 

onları gerçekten çok ihtiyaçları olduğu 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 düĢünürler (Bayram, 2006:133). 
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Normatif bağlılık, bireyin örgütte çalıĢmayı, kendisi için bir görev olarak görmesi 

ve örgüte bağlılık göstermenin doğru olduğunu düĢünmesiyle duygusal bağlılıktan, 

örgütten ayrılması durumunda ortaya çıkacak olan kayıpları düĢünmemesinden dolayı da 

devamlılık bağlılığından farklıdır (Çakır, 2001:54). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



42 

                                      

 
 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠ EDEN FAKTÖRLER VE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIĞIN DÜZEYLERĠ  

Çalışmanın bu bölümünde örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler bireysel, örgütsel 

ve örgüt dışı olarak üç bölüm altında incelenmektedir. Bunun yanı sıra örgütsel bağlılık 

düzeyleri hakkında bilgi verilmektedir. 

 

2.1.ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 2.1.1.Bireysel Faktörler 

            2.1.1.1. Yaş ve Hizmet Süresi  

 Yapılan araĢtırmalarda yaĢ ve hizmet süresi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. YaĢ ilerledikçe beklentiler azalarak yeni iĢ bulma 

ihtimalinin de azalması örgüte bağlılık artmaktadır. Uzun süre aynı örgütte çalıĢan 

bireyler, iĢ değiĢtirmeleri halinde mevcut iĢ yerindeki kıdem tazminatlarından feragat 

edeceklerinden ötürü örgütteki üyeliklerini devam ettirirler.  

   ĠĢgören, bulunduğu örgüt için zaman ve çaba harcamakta ve bu kiĢi örgütte belirli 

bir süre çalıĢtıktan sonra kıdem almaktadır. ĠĢgörenin örgütten ayrılması durumunda tüm 

bu çaba ve emeğin boĢa gideceği düĢüncesiyle, bulunduğu örgüte daha fazla bağlı 

olmaktadır. YaĢ ve hizmet süresi, zaman ile iliĢkili faktörlerdir. Bu nedenle yaĢ ve örgütte 

bulunulan süre, bir çalıĢanın örgüte bağlılığının en önemli göstergelerinden birisidir 

(Yalçın ve Ġplik, 2005:400). 

 Allen ve Meyer (1993) yaĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin örgütsel 

bağlılığın her alt boyutu için ayrı ayrı incelenmesi gerektiğini savunmaktadırlar. Buna 
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göre duygusal bağlılık, çalıĢanın yaĢıyla birlikte artıĢ gösterirken, devamlılık bağlılığı 

çalıĢanın yaĢından etkilenmemektedir (Çöl ve Gül, 2005:294–295). 

 Mesleklerine yatırım yapmamıĢ ve daha genç yaĢtaki iĢgörenlerin, mesleki 

baĢarıları geliĢmiĢ olan daha yaĢlı iĢgörenlere oranla örgütlerine daha az bağlı oldukları 

belirlenmiĢtir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:562). YaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlardan daha 

fazla bağlılık göstermelerinin nedenlerini Ģu Ģekilde özetlemek mümkündür (Samadov, 

2006:95): 

• Bir çalıĢanın örgüt kaldığı süre arttıkça daha iyi görevlere getirilme olasılığı 

fazla olmaktadır. Diğer bir ifadeyle kariyer yapma imkânları hizmet süresi ile 

paralellik arz etmektedir. 

• YaĢlı çalıĢanlar daha cazip iĢlere atılmayı genç çalıĢanlara göre daha riskli 

bulmaktadırlar. 

• YaĢlı çalıĢanlar iĢlerini yaparken kendilerine ve tecrübelerine güvendiklerinden 

iĢ tatminleri daha yüksektir. 

ĠĢgörenlerin kiĢisel yatırımları onları güçlü bir Ģekilde örgüte bağlamaktadır. Ġstihdam 

öncesi yapılan fedakârlıklar, emeklilik maaĢı ve ikramiyesi, statü, artan yaĢ, kıdem, alınan 

hizmet ve benzeri örgütsel yatırımlar, geçirilen zamanın fazlalığı ile birlikte örgütten ayrılma 

maliyetini arttırırken, örgüte sadakati kuvvetlendirmeye hizmet etmektedir (Balay, 2000:58). 

2.1.1.2.Cinsiyet ve Medeni Durum 

Yapılan araĢtırmaların bazılarında cinsiyetin örgütsel bağlılığı etkilediği yönünde 

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

derecelerinin yüksek olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Bunun tersine bazı çalıĢmalarda 

örgütsel bağlılık ve cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bununla birlikte 

bazı araĢtırmacılar örgütsel bağlılığın farklı boyutlarını incelemiĢ ve bunların bazılarının 
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cinsiyetle anlamlı iliĢki içinde olduğu, bazılarının ise olmadığını savunmuĢlardır (Özcan, 

2008:17). 

Örgütsel bağlılığın iki boyutu ve cinsiyet arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

kadınların örgüte erkeklerden daha fazla bağlandıkları, fakat bunun genelde devam 

bağlılığı olduğu ve cinsiyetle duygusal bağlılığın iliĢkili olmadığı belirlenmiĢtir (Yalçın 

ve Ġplik, 2007:488). 

Hrebiniak ve Alutto (1972:557), evli ya da ayrılmıĢ bireylerin, özellikle 

kadınların, bekârlara göre örgütten ayrılma maliyetleri daha yüksektir ve benzer Ģekilde, 

cinsiyet, medeni durum ve mesleki roller, bireyin iĢ alternatiflerini karĢılaĢtırmasını da 

etkileyebileceğini savunmuĢtur. 

2.1.1.3.Kıdem 

Kıdem, bir görevde geçirilen süredir (TDK). Çakır‟a göre (2001:114) aynı iĢte uzun 

süre kalan, yani kıdemi yüksek olan bir bireyin bağlılığının daha yüksek olması beklenebilir. 

ĠĢine alıĢamayan, iĢinden tatmin olamayan, psikolojik olarak özdeĢleĢmeyen bireyin iĢinden 

ayrılma eğilimi göstereceği kabul edilirse, kıdemin örgüte bağlılıkla iliĢkisi açıkça 

görülebilir. BaĢka iĢ alternatifleri ve bireyin iĢten ayrılmasını güçleĢtiren ekonomik sorunlar 

göz önüne alınırsa, kıdemin örgüte bağlılıkla daha önemsiz bir iliĢkisi olduğu ortaya çıkabilir. 

Bu sebepten dolayı, kıdemin tek baĢına örgütsel bağlılığı etkileyen bir faktör olarak ele 

alınması yanıltıcı olabilecektir. 

Buchanan, kıdemin iĢgörenlerin bağlılığını nasıl etkilediğini açıklamak için 

geliĢtirdiği modelde hizmet süresiyle ilgili bazı sonuçlara varmıĢtır. Bu modelde ilk yıl 

bireylerin güvenlik ihtiyacı ve beklentilerinin karĢılanıp karĢılanmayacağı zihinde önemli yer 

tutmaktadır. Örgütteki ikinci ve dördüncü yıllar arasında birey statüsünü geliĢtirmeye çaba 
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göstermekte ve baĢarısızlık korkusu duymaktadır. BeĢinci yıldan sonra olgunluk aĢaması 

gelmekte ve bu aĢamadan sonra bağlılık artmaktadır (ErdoğmuĢ, 2006:56). 

2.1.1.4.Eğitim Düzeyi 

Eğitim düzeyi ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelendiğinde, ikisi arasında 

ters iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel bağlılık azalmaktadır. 

Bunun nedeni, yüksek eğitim görenlerin, örgütün karĢılayamayacağı daha yüksek 

beklentiler içerisinde olmaları ve daha fazla iĢ alternatiflerine sahip olmalarıdır (Yalçın 

ve Ġplik, 2005:400).  

2.1.1.5.Bireyin Amaçları 

 Eren, örgüte çalıĢmak için katılan yönetici ve iĢçilerin, belirli bir takım kiĢisel 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için iĢbirliğine boyun eğdiklerini ifade etmektedir. Bu 

amaçlara örnek olarak mevki sahibi olma, belirli ve devamlı bir kazanca sahip olma veya 

iĢte terfi etme gibi durumlar verilebilir. KiĢisel amaçlarına en uygun ve kısa yoldan 

ulaĢmak isteyen bireyler, örgütün varlığını devam ettirmeye yönelik amaçlarıyla 

uyuĢmayabilirler. Bazı durumlarda ortaya çıkan bu uyumsuzluklar örgütteki bireylerin 

kiĢisel amaçları açısından ortaya çıkabilir. Bireylerin amaçlarına bağlılığında iki yöne 

dikkat çeken Eren, ilk olarak amaçlara bağlılığın arzulanan amaca eriĢmek için çaba 

harcamayı gerektirmesi ve böylece amaç gerçekleĢtiğinde hoĢnutluk vermesi, tersi 

durumda ise hoĢnutsuzluk vermesi, ikinci noktayı da amaçlara bağlılığın kiĢiye tatmin 

sağlaması olarak ifade etmektedir. Eren‟ e göre bazı kiĢiler özlem, arzu ve isteklerini 

gerçekçi bekleyiĢlerde yumuĢatabildiği ölçüde, amaçlara bağlılık açısından örgüte uyum 

sağlar. Bazıları ise arzu ve ihtiyaçlarına tamamen ulaĢamayacaklarını bilirler ve koĢullara 

göre bazı fedakarlıklarda bulunması gerektiğine inanarak esnek davranırlar (Eren, 

2008:40). 
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 2.1.2.Örgütsel Faktörler 

 2.1.2.1. Örgüt Kültürü 

 Sosyologlar kültür kavramını geniĢleterek bir toplumun genel yaĢam biçimi olarak 

ifade ererler. Dünyaya gelen her canlı zamanla kültürleĢmektedir. Kültür bu nedenle, bir 

toplumda yaĢayanların öğrendikleri ve paylaĢtıkları her Ģeyi kapsar ve davranıĢ 

bilimlerince incelenen hemen her Ģey kültür tarafından etkilenmiĢtir (Özkalp, 2004:59). 

 Örgüt kültürü, bir örgüt içinde ortaklaĢa paylaĢılan inançlar, tutumlar ve değerler 

olarak tanımlanabilir ve yazılmamıĢ kuralları, örgütün duygusal yönünü oluĢturur. Örgüt 

kültürü, bir dizi sembol, tören ve mitten oluĢarak örgütün inanç ve değerlerini çalıĢanlara 

aktarır (Erdem, 2007:64). 

Örgüt kültürü; kurallar, politikalar, adet ve gelenekler gibi resmi yapı ve kiĢiler 

arası iliĢkilerde açıklık, güven, kabul etme ve grup süreçlerine katılma gibi birtakım 

değer ve tutumlardan meydana gelir. Kültür, örgüt içindeki güçleri birbirine bağlayan, 

tanımlayan ve güçlendirmeye yardım eden ve hiyerarĢideki rolleri tutan, yaygın bir 

manyetik alan gibidir; dolayısıyla kiĢinin, grubun ve bütün olarak örgütün verimliliğine 

etki eder (Hasanoğlu, 2004:47). 

Örgüt kültürünün çalıĢanlarca algılanması, benimsenmesi ve paylaĢılması, 

örgütsel bağlılığın kazanılmasında etkin rol oynamaktadır. PaylaĢılan ortak değerler, 

normlar, davranıĢ biçimleri, çalıĢanların örgüte bağlılığını geliĢtirip, iĢgören 

davranıĢlarında tutarlılığı artırarak örgütte birliktelik duygusu oluĢmasını sağlar ve 

iĢgörende “biz” duygusunun geliĢmesine katkıda bulunur (Tiryaki, 2005:135). 
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2.1.2.2.Örgütsel Adalet 

Örgütlerde adalet, ortaya çıkan ödül ve cezaların nasıl yönetileceğine ve 

dağıtılacağına dair kurallar ve sosyal normlardır. Bu kural ve normlar, ödül ve cezaların 

nasıl dağıtılacağını, bazı dağıtım kanallarının nasıl alındığını gösteren iĢletme ve 

kiĢilerarası uygulamalara iliĢkin kural ve normlardır (Yıldırım, 2003:376). 

ÇalıĢanlar, örgütlerinde kendileri ile baĢkalarını birçok yönden karĢılaĢtırır. 

Kuralların herkese eĢit uygulanmasını, aynı görevdekilere eĢit ücret ödenmesini, izinlerde 

eĢit haklara sahip olmayı, bir takım sosyal imkânlardan kendisinin de diğerleriyle eĢit 

Ģekilde yararlanmasını bekler. Ancak, adalet algılamasının odak noktası sadece çıktılar ve 

bu çıktıların karĢılaĢtırılması değildir. Örgütteki kurallar, bu kuralların uygulanıĢ biçimi 

ve bireyler arasındaki etkileĢim de adalet algılamasının odağında bulunmaktadır (Güven, 

2006:14). 

ĠĢ görenlerin adalet algılarının onların bağlıkları üzerine olan etkisinin 

belirlenmesi örgütler için büyük önem arz etmektedir. Çünkü iĢgörenlerin adil 

olunmadığını düĢündüğü bir örgüte kendisini bağlı hissetmesi kendisini örgütle 

özdeĢleĢtirmesi mümkün olmayacaktır. Bağlılığın düĢük olması örgütü her an terk 

etmeye hazır bireyleri ifade etmektedir. Bu durum örgütte personel devir hızının 

artmasına dolayısıyla verimliliğin düĢmesine neden olmaktadır (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 

2009:7). 

 2.1.2.3. Örgütün İnsan Kaynakları Yönetimi 

Yapılan çalıĢmalar insan kaynakları yönetiminin (ĠKY) duygusal bağlılık üzerinde 

etkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Meyer ve Allen (1997) , ĠKY‟nin aynı zamanda 

devamlılık ve normatif bağlılığı da etkilediğini ileri sürmüĢlerdir. ĠKY‟ nin faydalarını 
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örnekle açıklamak gerekirse, kariyer fırsatlarından yararlanacak olan çalıĢanlar a) örgütü 

yardımsever ve destekleyici görür ve böylece duygusal bağlılığı güçlenir, b) kariyer 

fırsatlarını kaybetmenin maliyetlerini düĢünerek çalıĢanda devam bağlılığı oluĢur ya da c) 

örgüte minnettarlık hissi duyarak örgüte karĢı normatif bağlılık duygusu geliĢtirirler 

(Meyer ve Smith, 2000:320). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil.2.1.ĠKY Uygulamaları ve Bağlılığın BasitleĢtirilmiĢ Süreci (Meyer ve Allen, 

1997:69) 
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2.1.2.4.Yönetim Tarzı/Liderlik 

 Yönetim tarzı, baĢkaları aracılığı ile amaçlara ulaĢmaya çalıĢan yöneticinin iĢ 

yapma tarzı olarak ifade edilir. BaĢka bir deyiĢle yönetim tarzı, yöneticinin çalıĢanlar ile 

iliĢki kurma ve onları harekete geçirmede kullandığı yöntemi belirtir. Yöneticiler 

meslektaĢları ve iĢgörenleri ile iliĢki kurmak, aynı zamanda onların sorumluluklarını nasıl 

yerine getirebileceklerini bildirmek için bir yönetim tarzı geliĢtirirler. Yöneticinin 

kullandığı yönetim tarzının iĢgörenlerin tutumları üzerine önemli bir etkisinin olduğu ve 

bunun da iĢgörenlerin örgütsel bağlılık seviyelerini etkilediği belirtilmektedir (Güçlü, 

2006:65). 

 Liderlikle ilgili pek çok teori geliĢtirilmiĢtir. Bass ve arkadaĢları liderlik 

çalıĢmalarının eski Yunanlılara kadar uzanan bir geçmiĢe sahip bulunduğunu, ancak 

geçen süre içerisinde araĢtırmaların amaç, kapsam ve boyutlarının değiĢtiğini 

vurgulamıĢlardır. Liderlik teorileri tarihsel süreç içerisinde davranıĢsal liderlik teorileri, 

durumsal liderlik teorileri ve özellikler teorisi olmak üzere üç sınıfa ayrılmıĢtır (Cinel, 

2008:6). 

2.1.2.5.Ücret ve Ödüller  

Örgütsel ödül sistemi, çalıĢanların iĢyerine katkılarına karĢılık, iĢverenin vermeye 

istekli ve yeterli olduğu, kiĢinin arzu ve değerlerini içeren her Ģeydir. Daha özel olarak, 

ödül sistemi maddi ve maddi olmayan ödülleri içerir. Ödüller, organizasyon amaçları ve 

kiĢisel umut ve arzular arasında bir köprüdür. Ücret ve ödüllendirme sistemleri, araç olma 

değerlerinin ötesinde, yönetimin felsefesini, tutumunu ve niyetini ifade eden güçlü 

simgeleri içerir. Bunlar, örgütün hedeflerine ulaĢmasına doğrudan katkıda bulunacak 
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davranıĢı, isteklendirmek üzere tasarlanmaktadır. Ödüllendirme stratejileri Ģu özelliklere 

sahip olmalıdır (Kuyzu, 2007:60-61): 

 KuruluĢun değer ve inançlarına paralel olmalı, 

 Örgüt stratejilerinden ve hedeflerinden kaynaklanmalı, 

 Örgütsel performans ile bağlantılı olmalı, 

 Ġstenen davranıĢı yönlendirmeli ve desteklemeli, 

 Gereken yönetim biçimine uymalıdır. 

 

 2.1.3.Örgüt DıĢı Faktörler  

 2.1.3.1. Alternatif İş İmkanları 

Alternatif iĢ imkânlarının olmaması çalıĢanların örgüte bağlılığını artırmakta 

önemli bir noktadır (Ekinci, 2006: 41). Örgütsel bağlılık literatüründe, yeni iĢ bulma 

olanaklarının az olmasının örgütsel bağlılığı artırdığı konusunda görüĢ birliği 

bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:85). ÇalıĢanın baĢka iĢ fırsatları arttıkça, duygusal 

olarak mevcut iĢine olan bağlılığı azalmaktadır. 

 Griffeth ve Hom (2001:120) göre çalıĢan iĢinden memnun olmadığında veya 

örgütüne bağlılığı azaldığında baĢka iĢ alternatiflerini araĢtırmaya baĢlar. Eğer baĢka iĢ 

alternatifleri bulursa ve mevcut iĢinden daha fazla çekici olursa örgütünü bırakır. Aksi 

takdirde zorunlu bir Ģekilde örgütünde kalmaya devam eder (Allanazarov, 2008: 88).  

Iverson ve Buttigieg (1998) alternatif iĢ imkanlarının örgütsel bağlılık üzerinde 

etkisini belirlemek için yaptıkları bir çalıĢmada, iĢgücü pazarındaki iĢ fırsatları 

fazlalığının, örgütsel bağlılığın bütün boyutları (duygusal, normatif ve devam bağlılığı) 

üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. Fakat örgütlerin, iĢgücü 
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piyasası üzerinde fazla kontrol gücüne sahip olmamasına rağmen, iĢgörenlere, insan 

kaynakları planlamaları gibi politikaların zamanında geribildiriminin yapılması, 

yükselme fırsatları ve rekabetçi ücret olanaklarının temin edilmesi, iĢgücü piyasasının 

iĢgörenler üzerindeki etkisini azaltabileceği belirtilmiĢtir (Çulha, 2008:107). 

Ayrıca yüksek eğitimli çalıĢanların alternatif iĢ imkanları daha fazla olduğundan 

iĢ beklentileri de o oranda yüksektir. Bir araĢtırmaya göre yüksek lisans yapmıĢ 

öğrencilerin yüksek olmayan bir ücretle iĢe baĢladıktan altı ay sonra, baĢka iĢ teklifi 

almadıklarında örgüte bağlılıkları artmaktadır. Yüksek ücretle baĢladıklarında ise 

alternatif iĢ imkanı olup olmaması fark etmeden aynı örgütsel bağlılığı göstermektedirler 

(Ekinci, 2006: 41). 

 2.1.3.2. Sendikalar 

 Bireyin hem çalıĢtığı örgüte hem de üyesi olduğu sendikaya bağlılık gösterip 

göstermeyeceği ikili bağlılık kavramı ile açıklanmaktadır. Ġkili bağlılık araĢtırmalarının 

temeli Purcell‟in (1954) “ bireyin bir yandan örgütün tüm politikalarını, amaçlarını ve 

varlığını benimserken aynı zamanda üyesi bulunduğu sendikanın da politika, amaç ve 

varlığına sahip çıkması” olarak yaptığı ikili bağlılık tanımına dayanmaktadır (Demirbilek 

ve Çakır, 128–129).  

     

2.2.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠ VE SONUÇLARI 

 Örgüt bağlılığın pozitif ya da negatif olması öncelikle çalıĢanın örgütten 

beklentilerine ve örgütün amaçlarına bağlıdır. Örgüt amaçları çalıĢana göre “yanlıĢ” ise 

yani örgüt amaçlarıyla bireyin amaçları paralel değilse yüksek bağlılık seviyesi hızlı bir 

Ģekilde dağılabilir. Çünkü çalıĢan yanlıĢ nedenlerle kiĢisel fedakarlıklarda bulunarak bu 
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amaç için çaba sarf edebilir. Diğer yandan eğer örgüt amaçları “doğru” ise yüksek 

bağlılık seviyesi örgüt üyeliğinin devamı ve üye davranıĢlarını kontrol rahatlığı gibi örgüt 

yararına etkili çalıĢan davranıĢlarıyla olumlu sonuçlanabilir (Wiener, 1982: 421–422). 

Randall (1987) örgütsel bağlılığın düzeylerini düĢük, ılımlı ve yüksek olarak üçe 

ayırarak, bu bağlılık seviyelerinin hem birey hem de örgüt için olumlu ve olumsuz 

sonuçlarını araĢtırmıĢtır.   

2.2.1.DüĢük Örgütsel Bağlılık 

DüĢük bağlılık, bireyin örgüt ile arasındaki bağın oldukça zayıf olduğu ve örgütün 

amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için göstermesi gereken tutum ve davranıĢları 

sergilemediği bir durumdur. Bu bağlılık düzeyi “zorunluluk bağlılığı” ya da Allen ve 

Meyer‟in (1990) örgütsel bağlılık sınıflamasında yer alan “devamlılık bağlılığı (continuance 

commitment)” olarak da adlandırılabilir. Devamlılık bağlılığı, bireyin örgütüne yapmıĢ 

olduğu yatırımlardan dolayı kalma isteğinden kaynaklanmaktadır. Bu yatırımlar maddi ya da 

manevi olabilir. Örneğin; emeklilik hakkı, kıdem, kariyer, iĢ arkadaĢları ile yakın iliĢkiler ve 

yaptığı iĢe iliĢkin edindiği özel yetenekler (Koç, 2009:205–206). 

DüĢük bağlılık düzeyi, bireyin örgütü ile olan psikolojik aidiyet duygusunun 

zayıflığını ifade etmektedir. Bu nedenle düĢük bağlılık düzeyine sahip iĢgörenler, ilk 

fırsatta bulundukları örgütten baĢka bir örgüte geçebilmeyi arzuladıklarından dolayı 

örgütler için arzu edilmeyen iĢgörenler olarak nitelendirilebilir (Koç, 2009:205–206).  

Bu bağlılık düzeyindeki iĢgörenler için iĢ çok önemli değildir ve yüksek seviyede 

bağlı iĢgörenler gibi yapmaları gereken görevler için çok fazla çaba sarf etmezler. Örgüte 

çok güçlü bir Ģekilde özdeĢleĢmediklerinden dolayı görevlerinde ve grup iliĢkileri için 

çok az çaba sarf ederler. Örgüt için en az değerli olan bu çalıĢanlar “duyarsız” ya da 

“duygusuz” çalıĢan olarak adlandırılırlar (Blau ve Boal, 1987:296). 
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Randall (1987) düĢük seviyedeki örgütsel bağlılığın bireysel ve örgütsel 

sonuçlarını Ģu Ģekilde açıklamıĢtır: 

Birey için olumlu sonuçlar: DüĢük seviyedeki bağlılık çatıĢma ve belirsizlik 

ortamına yol açarak, yaratıcılığın ve yenilikçiliğin geliĢmesine yardımcı olabilir. DüĢük 

bağlı bireyler alternatif iĢ arama eğiliminde olacaklarından bu durum insan kaynaklarının 

daha etkili olmasını sağlar ve iĢten ayrılan iĢgörenler böylece psikolojik olarak 

kendilerini iyileĢtirebilirler (Randall, 1987:461). 

Örgüt için olumlu sonuçlar: DüĢük örgütsel bağlılığı olan bireyler Ģayet iĢleri 

aksatıyorlarsa ve düĢük performans gösteriyorlarsa, onlardan ötürü personel devir hızının 

yüksek olması ve devamsızlıkların meydana gelmesi iĢlevsel olabilir. Örgüte düĢük 

seviyede bağlı iĢgörenler tarafından oluĢabilecek olası zararlar bu kiĢilerin ayrılmasıyla 

sınırlandırılabilir ve bu iĢgörenlerin yerine gelecek kiĢiler örgüte yeni beceriler 

kazandırabilirler (Randall, 1987:461). 

Örgüte bağlılıkları düĢük olan çalıĢanlar, üst yöneticilerine karĢı hissettikleri 

korkuyu bir kenara bırakarak, hataları ve yanlıĢları rahatlıkla ifade eder hale 

gelebilmektedirler. Böylece gizlenen ya da ortaya konulması istenmeyen ve çekinilen 

konular ifade edilerek, örgütün bu konulara dikkatini çekilmesini sağlayabilmektedirler 

(Somuncu, 2008:41). 

Bu tip bağlılık uzun vadede örgüte olumlu sonuçlar doğurabilecek itiraz, Ģikayet 

ve söylenmelerle sonuçlanabilir (Balay, 2000:85). 

Birey için olumsuz sonuçlar: En belirgin olumsuz sonuçlarından biri çalıĢanın 

kariyerini olumsuz yönde etkiler. Kanter (1977) yöneticilerin güvenilir insanları tercih 

edip, ne istediğini bilmeyen ve örgüte azimle bağlanamayan kiĢileri dıĢladıklarını 
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belirterek bağlılığını inandırıcı bir Ģekilde ispatlamayan kiĢilerin çok yüksek kademelere 

terfi etmek için Ģanslarının olmadığını savunmuĢtur (Randall, 1987:461–463).    

Örgüte bu tür bağlılık duyanlar genelde gelir kaybı, iĢ güvenliği kaybı, yalnızlık, 

iĢ yemeklerinden dıĢlanma, ikramiye (ek ödeme) kaybı, istenmeyen iĢleri yaptırma, ağır 

iĢ yükü, taciz boyutunda rahatsız edilme gibi ağır kiĢisel kayıplara uğrarlar (Randall, 

1987:463).    

Örgüt için olumsuz sonuçlar: Genel iĢgücünde bağlılığın düĢük seviyede 

olması, örgütün zararına olabilecek Ģu durumlara yol açabilir (Randall, 1987:463); 

 ĠĢgücü devir oranının ve devamsızlık oranının yüksek olması, 

 Geç kalmaların artması,  

 Örgütte kalma niyetinin olmaması, 

 DüĢük iĢ kalitesi, 

 Örgüte karĢı sadakatin olmaması, 

 Örgüte karĢı suç iĢleme,  

 Zimmete para geçirme ya da görevi kötüye kullanma . 

2.2.2.Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam olmadığı 

bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık düzeyinde olan iĢgörenler, sistemin kendilerini yeniden 

Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak için 

çaba göstermektedirler. Bu düzeydeki iĢgörenler, örgütün bütün değil ancak bazı 

değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, bir 

yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı 

sürdürmektedirler (Bayram, 2006:136). 
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Birey için olumlu sonuçları: ĠĢgörenlerin örgüte olan bağlılıkları arttırıldıkça 

çalıĢanların sadakat ve görev duyguları daha da güçlenir. Daha fazla bağlanma ayrıca 

çalıĢanların aidiyet, güven ve etkinlik gibi duygularını da artırmaktadır (Randall, 

1987:463). 

Aslında bağlılığın orta düzeyi örgüte aĢırı sadakat hissetmek anlamına gelmez. Bu 

seviyede bağlı olan bireyler, örgüt tarafından yutulmaktan kaçınırlar ve birey olarak 

kimliklerini korumak için savaĢırlar. Örgütün tamamına olmasa da bazı değerlerini kabul 

ederler (Randall, 1987:463–464). 

Örgüt için olumlu sonuçlar: Ilımlı örgütsel bağlılığın örgüt için olumlu 

sonuçları, iĢgörenlerin görev sürelerinin uzun olması, iĢten ayrılma niyetinde azalma, 

personel devir hızında azalma ve artan iĢ tatmini olarak sıralanabilir (Randall, 1987:464). 

Birey için olumsuz sonuçlar: Üst yönetim ve iĢverenlerine yeterince önem 

vermeyen bu bireyler, yönetimde üst kademelere geldiklerinde kısmi bağlılıklarından 

dolayı kendilerini kolayca baĢaramayacakları bir uzlaĢma zorunluluğu içinde bulurlar 

(Balay, 2000:89). 

Örgüt için olumsuz sonuçlar: Örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu 

sonuçlar ortaya çıkarmayabilir (Doğan ve Kılıç, 2007:54). ĠĢgörenlerden beklenen 

yaratıcılık, yardımseverlik, fikir öne sürme, irade ve fedakarlık gibi davranıĢlar, örgütü 

beklenmeyen durumsallıklardan koruyacağı için önemlidir. Çünkü bu Ģekilde örgütün 

açık iĢleyiĢi net bir Ģekilde görülebilir (Balay, 2000:89). Ancak bu düzeydeki iĢgörenler, 

topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bir bocalama ya da çatıĢma 

yaĢayabileceklerinden bu durum, kararsızlığa ve örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol 

açabilecektir (Doğan ve Kılıç, 2007:54). 
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2.2.3.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, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu üst 

pozisyonlara getirerek bir Ģekilde ödüllendirilecektir. Bu iĢgörenlerin; iĢin kendisinden, 

örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ arkadaĢlarından doyumları yüksektir. Bu 

kiĢilerin örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün 

değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk ve az ödüllenmiĢ veya mahrum bırakılmıĢ hissine 

kapılmaları durumlarında gerçekleĢebilecektir (Bayram, 2006:136). 

 Örgüt için çok kıymetli olan bu çalıĢanlara “kurumsallaĢmıĢ starlar” adı verilir. 

Uzun vadeli bir kariyer geliĢiminden sonra bu kiĢilerin örgüt için danıĢmanlık ya da akıl 

hocalığı yapmaları beklenir. Eğer bu kiĢiler örgütten gönüllü olarak ayrılırlarsa, bu 

ayrılmanın örgüte etkisi çok yıkıcı olur çünkü onların yerinin doldurulması hem maliyetli 

hem de çok zordur (Blau ve Boal, 1987: 294). 

 Birey için olumlu sonuçları: Bu bağlılık düzeyi bireye meslekte baĢarı ve 

ücretten doyum sağladığı gibi, dıĢ baskılara karĢı örgüte olan yüksek sadakatini de devam 

ettirir. “Örgüte sadık olursan örgütte sana sadık olur” anlayıĢı vardır. Örgüt, iĢgörenin 

sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu üst pozisyonlara getirerek onu 

ödüllendirir (Balay, 2000: 89). 

Örgüt için olumlu sonuçlar: Yüksek bağlılığı olan iĢgörenler örgüte güvenilir ve 

istikrarlı iĢgücü sağlarlar. Bazı örgütler için kayıtsız Ģartsız bağlılık sadece arzu edilen bir 

Ģey değil aynı zamanda kendi amaçlarını gerçekleĢtirmek için gerekli olarak görürler. 

AĢırı sadakatten dolayı, yüksek bağlı çalıĢanlar örgütün fazla üretim ihtiyacını karĢılamak 
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için çalıĢmayı gönüllü olarak kabul ederler. Böylece örgüt görev tamamlamayı ve yüksek 

düzeyde performansı garanti eder (Randall, 1987: 464). 

 Birey için olumsuz sonuçları: Yüksek bağlılık bazen iĢgörenin bireysel 

geliĢimini ve değiĢim fırsatlarını sınırlayabilir. Bu durum aynı zamanda yaratıcılığı ve 

yenileĢmeyi bastırmakta, geliĢmeye karĢı direnç oluĢturmaktadır. Durkheim (1951)‟ e 

göre bireyin aĢırı derecede grupla bütünleĢmesine ve kimliğinin grup içinde erimesine yol 

açmaktadır. (Balay, 2000:91). 

 Yüksek düzeyde bağlılık aile iliĢkilerinde strese yol açabilir. Çünkü kariyerde 

baĢarılı olmak çok uzun zaman ve iĢteki role bağlılık gerektirir. Bu sıklıkla aile içi 

çatıĢmaya ya da ailenin bu duruma itirazına neden olur (Randall, 1987:465). Bireysel 

yetersizliklerini kapatmak amacıyla grup içinde daha fazla etkin olma çabası 

gösterdiklerinde, bazen aile iliĢkilerinde gerilim yaĢarlar. Yüksek örgütsel bağlılıkla 

birlikte yüksek iĢ bağlılığı olan bireyler, zamanlarının büyük bir bölümünü iĢlerine ve 

örgütlerine ayırdıklarından ailelerine karĢı sorumluluklarını göz ardı etmekte, ev ve iĢ 

yaĢantısında denge kuramamaktadır (Balay, 2000:91–92). 

 Schein (1978) örgütlerine yüksek düzeyde bağlı olan akademisyenlerin ve bilim 

adamlarının, mühendislerin tersine düĢük aile bağlılığa sahip olma eğilimde olduklarını 

saptamıĢtır. Bartolome ve Evans (1979) yöneticilerin hem ailelerine hem de örgütlerine 

yüksek derecede bağlı olduklarını ortaya koymuĢtur. Fakat yöneticiler enerji ve 

zamanlarını kiĢisel hayatları için değil de profesyonel iĢ yaĢantıları için harcarlar 

(Randall, 1987:465). 

Örgüt için olumsuz sonuçları: Rowan (1981) yanlıĢ türden çok yüksek 

bağlılığın fayda yerine zararlı olabileceği fikrini ortaya atmıĢtır. Kendilerini körü körüne 
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örgütüne adamıĢ genç yöneticiler, enerji ve yeteneklerini zevk almadıkları iĢlerle boĢa 

harcayarak hem sosyal hayatları hem de örgüt için verimsiz hale gelebilirler. Böylece 

firma örgüte güçlü bir Ģekilde bağlanmıĢ olan bireyleri etkileyebilirler fakat bu firma 

ihtiyaçlarına uygun bir durum değildir (Randall, 1987:465). 

Olumsuz sonuçlardan bir diğeri ise bazen örgütün iĢgörenleri örgüt adına yasal ve 

etik olmayan eylem ve davranıĢlara yöneltmesidir. Standart çalıĢma usullerinden sapma 

örgüte yüksek düzeyde bağlı bir iĢgören tarafından sorgulanmaz. Fakat bu tür davranıĢ ve 

eylemlerin sonuçları genellikle, Ģimdiki ve gelecekteki müĢterileri ve ortakları kaybetme, 

kamu baskısı ve hükümet düzenlemeleriyle karĢı karĢıya kalmak Ģeklinde olmaktadır 

(Balay, 2000:93). 

AĢırı bağlılık aynı zamanda örgütün esnekliğini azaltır. Bu durum geçmiĢte 

uygulanan politika, prosedür ve geleneksel uygulamaların kökleĢmesi ile sonuçlanabilir 

(Randall, 1987:465). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

GOP ÜNĠVERSĠTESĠ AKADEMĠK PERSONELĠNĠN  

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠ ÜZERĠNE 

BĠR ARAġTIRMA 

Bu bölümde Gaziosmanpaşa Üniversitesi akademik personelinin örgütsel bağlılık 

düzeylerini ölçmek amacıyla yapılmış olan araştırmanın amacı ifade edilerek, yapılan 

araştırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama yöntemi, verilerin analiz ve 

yorumları detaylı şekilde incelenmektedir. 

 

3.1.ARAġTIRMANIN AMACI  

 Bu araĢtırmanın amacı, GaziosmanpaĢa Üniversitesi‟nde görev yapmakta olan 

Akademik Personelin örgütsel bağlılık düzeylerini belirleyerek, bağlılıklarının 

demografik özelliklerle iliĢkilerinin olup olmadığını ortaya koymaktır. Elde edilen 

bulgular ıĢığında bağlılığı artırıcı çözümler üretmek ve çalıĢanlarının örgüte bağlılıklarını 

güçlendirmek isteyen üniversitelerdeki yöneticilere yol gösterici nitelikte olması 

amaçlanmaktadır. 

3.2.ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Artan rekabet koĢullarında, büyük bilgi birikimine sahip bireyleri örgütte tutmanın 

tek yolu maddi olanaklarla sınırlı değildir. Bazı durumlarda nitelikli çalıĢanların 

iĢletmelerinden ayrılarak daha düĢük ücretle baĢka firmalarda çalıĢtıkları görülmektedir. 

Bunun nedenlerinden biri, iĢletmenin ve onun yöneticilerinin, çalıĢanları örgüte bağlama 

baĢarısızlığından kaynaklandığı konuyla ilgili yapılan çalıĢmalarda ortaya konulmuĢtur 

(Boylu, Pelit ve Güçer, 2007:56). 
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Sürekli farklılaĢan bireysel ihtiyaçlar yüzünden çalıĢanları örgütte tutmak giderek 

zorlaĢmaktadır. Bir çalıĢanın örgütte yetiĢtikten sonra ayrılmasının örgüte ciddi 

maliyetleri vardır. Bununla beraber, toplam istihdam içinde eğitimli ve uzman iĢgücü 

ihtiyacının artması ve nitelikli iĢgücü arzındaki yetersizlikler konuyu daha da önemli hale 

getirmektedir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının yüksek düzeylerde olması, örgüte 

güçlü bir Ģekilde bağlanmaları örgütler için çok önemli bir hale gelmiĢtir (Durna ve Eren, 

2005:211). 

3.3.ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

3.3.1.AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

GaziosmanpaĢa Üniversitesinde çalıĢmakta olan öğretim elemanlarıyla bizzat yüz 

yüze görüĢmek suretiyle anket uygulanmıĢtır. Öğretim elemanlarının büyük bir kısmının 

anketi doldurmaları beklenmiĢ, iĢ yoğunluğundan dolayı da bazılarından ileri bir tarihte 

alınmak üzere anketler verilmiĢtir. Dağıtılan 302 anketten 272 tanesi geri dönmüĢtür. 

Geri dönüĢ oranı %90,06‟dır. BoĢ bırakılanlar ve eksik doldurulan anketler çıkarıldıktan 

sonra 264 anket değerlendirmeye alınmıĢtır.  

3.3.2.AraĢtırmanın Hipotezleri 

H1.Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterir. 

H2. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri yaşlarına göre farklılık gösterir. 

H3. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri medeni duruma göre farklılık 

gösterir.  

H4. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri çocuk sahibi olmalarına göre 

farklılık gösterir. 
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H5. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri eğitim düzeylerine göre farklılık 

gösterir. 

H6. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri memleketlerinde çalışmalarına 

göre farklılık gösterir. 

H7. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri ünvanlarına göre farklılık 

gösterir.  

H8. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık 

gösterir.  

H9.Akademisyenlerin çalıştıkları birimler ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

anlamlı bir ilişki vardır. 

H10.Akademisyenlerin mesleklerini kendi istekleriyle seçmeleri ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H11.Akademisyenlerin iş değiştirmeyi düşünmeleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H12.Akademisyenlerin idari görevlerinin olup olmaması ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

3.3.3. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni GaziosmanpaĢa Üniversitesinde çalıĢan öğretim elemanları 

oluĢturmaktadır. Üniversitede çalıĢan öğretim elemanlarını sayıları Aralık 2009 tarihinde 

GOÜ Personel Daire BaĢkanlığı‟ndan alınmıĢtır ve Ģu Ģekildedir: 
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Tablo.3.1.GaziosmanpaĢa Üniversitesinde ÇalıĢan Öğretim Üyesi Sayısı 

ÜNVAN SAYI 

Profesör 42 

Doçent 76 

Yardımcı Doçent 192 

Öğretim Görevlisi  194 

Okutman 56 

AraĢtırma Görevlisi  216 

Uzman 26 

Toplam 802 

 

Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde AltunıĢık ve diğerleri (2005:127)‟nin 

yazdığı “Sosyal Bilimlerde AraĢtırma Yöntemleri SPSS Uygulamaları” adlı kitapta 

bulunan “Belli Evrenler Ġçin Kabul Edilebilir Örnek Büyüklükleri” tablosundan 

yararlanılarak, %95 güven aralığında %5 hata ile örneklem büyüklüğü 260 olarak 

saptanmıĢtır.  

Örneklem tekniği olarak Basit Tesadüfî Örnekleme tekniği kullanılmıĢtır.  

3.3.4.Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırmada, veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmada uygulanan anket 2 ayrı bölümden oluĢmaktadır. Birinci kısımda 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim, memleket, unvan gibi kiĢi hakkında bilgi sahibi 

olunacak sorular yöneltilmiĢtir. Ġkinci kısımda Allen ve Meyer (1997) „in oluĢturdukları 

ve revize ettikleri Örgütsel Bağlılık Ölçeği (OCQ) kullanılmıĢtır. Ölçek duygusal 

bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı olmak üzere üç boyutludur. Duygusal 

bağlılıkta 6 ifade, devam bağlılığında 7 ifade ve normatif yani ahlaki bağlılıkta ise 5 ifade 
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olmak üzere toplam 18 ifadeye yer verilmiĢtir. Örgütsel bağlılığı ölçmek üzere hazırlanan 

ifadeler 5‟li likert ölçeğine göre hazırlanmıĢtır. Katılımcılardan 1 ile 5 arasında 

kendilerine en uygun Ģıkkı iĢaretlemeleri istenmiĢtir (1: Tamamen Katılmıyorum, 2: 

Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Tamamen Katılıyorum). Anket ifadeleri 

Türkçeye çevrilmiĢ ve daha önce çevrilen anketlerle karĢılaĢtırılarak uyum sağlanmıĢtır. 

Orijinal ölçekte bulunan örgüt kelimesi bir kamu kurumu olan üniversiteye uygulandığı 

için bu ifade kurum olarak değiĢtirilmiĢtir. Anketi kullanmak için John P. Meyer ile 

elektronik ortamda iletiĢime geçilerek anketin bu çalıĢmada kullanılması için e-posta 

yoluyla izin alınmıĢtır. E-posta örneği ekte sunulmuĢtur. 

3.3.5.Güvenilirlik Analizi 

Cronbach Alfa katsayısı, ölçekte yer alan soruların homojen bir yapıyı açıklamak 

üzere bir bütün oluĢturup oluĢturmadıklarını araĢtırır. Alfa katsayısının bulunabileceği 

aralıklar ve buna bağlı olarak da ölçeğin güvenilirlik durumu aĢağıda verilmiĢtir:  

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir, 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir, 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir, 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir (Akgül ve Çevik, 

2005: 435–436). 

Güvenilirlik analizi GaziosmanpaĢa Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F. de çalıĢan 50 öğretim 

elemanına uygulanmıĢtır. Sonuç aĢağıdaki gibidir: 
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Tablo.3.2. Cronbach α Testi ile Elde Edilen Güvenilirlik Aralığı I 

         Reliability Statistics 
 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,576 ,578 22 

 
 

 Bu sonuçtan yola çıkarak, 22 ifadeden oluĢan örgütsel bağlılık ölçeğinden 

güvenilirliği düĢüren 4 ifade anketten çıkarılarak 18 ifadeden oluĢan yeni bir anket 

oluĢturulmuĢtur. 18 ifadeden oluĢan anketin güvenilirliliği aĢağıdaki gibidir; 

Tablo.3.3. Cronbach α Testi ile Elde Edilen Güvenilirlik Aralığı II 

                                                      Reliability Statistics 
 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items N of Items 

,717 ,721 18 

 
 

Cronbach α sayısı 0,60 ≤ α < 0,80 aralığında olduğu için anket güvenilirdir. 

3.3.6. Verilerin Analizi 

Örneklemden elde edilen verilerin analizi; SPSS programı ile yapılmıĢtır. 

Analizde bağlılık düzeyini ölçmek ve örgütsel bağlılıkla ilgili hipotezleri test etmek için; 

güvenilirlik analizi, “T testi”, “One Way Anova (Tek Yön Anova)” ve “Korelasyon 

Analizi” analizlerinden yararlanılmıĢtır. 
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3.4.ARAġTIRMADAN ELDE EDĠLEN BULGULAR 

 3.4.1.Genel Bulgular 

 Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının demografik özelliklerinin frekans 

dağılımı ve görüĢlerinin ortalamalarının aĢağıdaki gibidir. 

3.4.1.1.Değişkenlerin Frekans Dağılımı 

Tablo.3.4.Öğretim Elemanlarının Demografik Özellikleri 

Demografik Özellikler Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

 

Cinsiyet 

Kadın 65 24,6 24,6 

Erkek 199 75,4 100,0 

Toplam 264 100  

 

 

YaĢ 

18–25 18 6,8 6,8 

26–35 107 40,5 47,3 

36–45 84 31,8 79,2 

45+ 55 20,8 100,0 

Toplam 264 100  

 

Medeni 

durum 

Evli 201 76,1 76,1 

Bekar 63 23,9 100,0 

Toplam 264 100  

 

Çocuk 

Çocuğu olanlar 167 63,3 63,3 

Çocuğu olmayanlar 97 36,7 100,0 

Toplam 264 100,0  

 

Eğitim 

Lisans 38 14,4 14,4 

Yüksek Lisans 91 34,5 48,9 

Doktora 135 51,1 100,0 

Toplam 264 100,0  

 

Memleket 

Tokat 112 42,4 42,4 

Diğer 152 57,6 100,0 

Toplam 264 100  

 

 

 

Ünvan 

Prof.Dr. 14 5,3 5,3 

Doç.Dr. 35 13,3 18,6 

Yard.Doç.Dr. 57 21,6 40,2 

Öğretim Görevlisi 62 23,5 63,6 

AraĢtırma Görevlisi 73 27,7 91,3 

Okutman 23 8,7 100,0 

Toplam 

 

264 100  

 

 

 

Birim 

Fakülte 175 66,3 66,3 

Yüksekokul 27 10,2 76,5 

MYO 47 17,8 94,3 

Rektörlüğe Bağlı Birimler 15 5,7 100,0 

Toplam 264 100  
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ÇalıĢma 

Yılı 

1 yıldan az 32 12,1 12,1 

1–5 yıl 54 20,5 32,6 

6–10 yıl 52 19,7 52,3 

10 yıldan fazla 126 47,7 100,0 

Toplam 264 100  

Mesleğini 

kendi isteği 

ile seçme 

Kendi isteği ile seçenler 253 95,8 95,8 

Kendi isteği ile seçmeyenler 11 4,2 100,0 

Toplam 264 100  

ĠĢ 

değiĢikliği 

ĠĢ değiĢikliği düĢünenler 38 14,4 14,4 

ĠĢ değiĢikliği düĢünmeyenler 226 85,6 100 

Toplam 264 100  

Ġdari Görev Ġdari görevi olanlar 46 17,4 17,4 

Ġdari görevi olmayanlar 218 82,6 100 

Toplam 264 100  

 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının % 24,6‟sı kadın, % 75,4‟ü erkektir. 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının % 6,8‟i 18–25 yaĢ arası, % 40,5‟i 26–35 yaĢ 

arası, % 31,8‟i 36–45 yaĢları arası ve % 20,8‟lik kısmı da 45 yaĢ ve üzerindedir. 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının % 76,1‟i evli ve % 23,9‟u ise bekârdır. 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının % 63,3‟ü çocuk sahibi iken %36,7‟si çocuk 

sahibi değildir. 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının % 42,4‟ünün memleketi Tokat olup 

%57,6‟sının memleketi diğer illerimizdir. 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının % 5,3‟ü Profesör, % 13,3‟ü Doçent, 

%21,6‟sı Yardımcı Doçent, % 23,5‟i Öğretim Görevlisi, % 27,7‟si AraĢtırma Görevlisi ve 

% 8,7‟si Okutman olarak çalıĢmaktadırlar. 

Anketi cevaplayan öğretim elemanlarının %12,1‟i 1 yıldan az, %20,5‟i 1-5 yıl 

arası, %19,7‟si 6-10 yıl arası ve %47,7‟si ise 10 yıldan fazla bir süredir bu kurumda 

çalıĢmaktadır.  
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Tablo.3.5.Örgütsel Bağlılık Ölçeği Ġfadelerine Akademisyenlerin Aritmetik Ortalamaları 

ve Standart Sapmaları 

 

ĠFADELER  

 

Ort. 

n=264 

 

Std. 

Sapma 

DUYGUSAL BAĞLILIK 3,32 0,54 

1.Kariyerimin bundan sonraki kısmını bu kurumda geçirmek beni mutlu eder. 3,53 1,11 

2.Kurumun sorunlarını kendi sorunum gibi görürüm. 3,74 1,03 

3.Bu kurumda kendimi "ailenin bir parçası" gibi hissetmiyorum. 3,35 1,25 

4. Bu kuruma kendimi "duygusal olarak bağlı" hissetmiyorum. 3,54 1,11 

5. Bu kurumun benim için  çok özel bir yeri var. 3,32 1,16 

6. BaĢka bir kuruma bu kuruma bağlandığım gibi kolayca bağlanabilirim. 2,44 1,08 

DEVAM BAĞLILIĞI 2,83 0,71 

7. BaĢka bir iĢ bulmadan bu kurumdan ayrılırsam, ne olur diye 

korkmuyorum. 
3,09 1,27 

8.Ġsteyerek olsa bile, Ģu anda bu kurumdan ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 
3,31 1,16 

9.ġu an bu kurumdan ayrılmaya karar verirsem, hayatım alt üst olur. 2,52 1,21 

10.ġu anda bu kurumda kalmak benim için gereklilik kadar zorunluluktur. 2,88 1,24 

11. Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için çok az seçeneğim olduğuna 

inanıyorum. 
2,66 1,22 

12. Bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de mevcut 

alternatiflerin az olmasıdır. 
2,56 1,19 

13.Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin en önemli nedenlerinden biri, 

ayrılmanın ciddi fedakârlıklar gerektirmesidir. 
2,77 1,18 

NORMATĠF BAĞLILIK 3,02 0,81 

14.Benim avantajıma olsa bile, bu kurumdan Ģu anda ayrılmak doğru 

olmazdı diye düĢünüyorum. 
3,13 1,21 

15.ġu anda bu kurumdan ayrılırsam suçluluk duyarım. 2,78 1,21 

16.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,12 1,14 

17. Kurumumdan Ģu anda ayrılamam çünkü çalıĢma arkadaĢlarıma karĢı 

kendimi sorumlu hissediyorum. 
2,90 1,20 

18.Bu kuruma çok Ģey borçluyum. 3,17 1,10 

TOPLAM 3,04 0,50 

*(1)Kesinlikle Katılmıyorum……..(5)Tamamen Katılıyorum 
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Tablo.3.6. Demografik Özelliklere Göre Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının Puan 

Ortalamaları  

 
 

Demografik DeğiĢkenler 

  Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

n % Ortalama Ortalama Ortalama 

CĠNSĠYET      

Kadın 65 24,6 3,32 2,87 3,03 

Erkek 199 75,4 3,32 2,81 3,04 

YAġ      

18–25 18 6,8 3,18 2,94 3,4 

26–35 107 40,5 3,29 2,82 3,03 

36–45 84 31,8 3,31 2,67 2,92 

45+ 55 20,8 3,45 3,04 3,02 

MEDENĠ DURUM      

Evli 201 76,1 3,31 2,80 2,96 

Bekar  63 23,9 3,36 2,91 3,21 

ÇOCUK SAHĠBĠ OLMA      

Evet 167 63,3 3,34 2,79 2,92 

Hayır 97 36,7 3,29 2,88 3,19 

EĞĠTĠM DURUMU      

Lisans 38 14,4 3,36 2,94 3,03 

Yüksek Lisans 91 34,5 3,21 2,94 3,07 

Doktora 135 51,1 3,39 2,72 2,98 

MEMLEKET      

Tokat 112 42,4 3,34 2,83 2,94 

Diğer 152 57,6 3,31 2,82 3,08 

ÜNVAN      

Prof.Dr. 14 5,3 3,34 2,65 2,78 

Doç.Dr. 35 13,3 3,40 2,57 2,81 

Yard.Doç.Dr. 57 21,6 3,37 2,75 3,10 

Öğretim Görevlisi 62 23,5 3,21 2,83 2,99 

AraĢtırma Görevlisi 73 27,7 3,31 2,91 3,15 

Okutman 23 8,7 3,43 3,23 2,92 

ÇALIġILAN BĠRĠM      

Fakülte 175 66,3 3,33 2,77 3,04 

Yüksekokul 27 10,2 3,17 2,90 2,97 

MYO 47 17,8 3,29 2,79 3,02 

Rektörlüğe Bağlı Birimler 15 5,7 3,56 3,42 2,92 

GÖREV SÜRESĠ      

1 yıldan az 32 12,1 3,45 2,66 3,42 

1–5 yıl 54 20,5 3,28 2,98 3,05 

6–10 yıl 52 19,7 3,20 2,87 3,01 

10 yıldan fazla 126 47,7 3,36 2,78 2,90 

ĠDARĠ GÖREV      

Var 46 17,4 3,36 2,72 3,09 

Yok 218 82,6 3,31 2,85 3,00 
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3.4.2.Özel Bulgular 

H1.Akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutları ile cinsiyetleri arasında 

anlamlı bir ilişki vardır. 

Erkek ve kadın akademisyenlerin örgüsel bağlılık alt boyutları olan duygusal, 

devam ve normatif puan ortalamalarının farklılaĢıp farklılaĢmadığına “bağımsız örneklem 

için t-testi” ile bakılmıĢtır. Cinsiyete göre duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık alt boyutlarına bakıldığında duygusal bağlılıkta farklılık görülmektedir. 

Ġstatistiksel olarak bakıldığında, duygusal bağlılık alt boyutu açısından (t= -0.002, 

p<0.05) anlamlı bir sonuç bulunmuĢtur. 

Tablo.3.7.Cinsiyet ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi  

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

Cinsiyet -0.002 0.022 0.630 0.945 0.161 0.146 

 

H2. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri yaşlarına göre farklılık gösterir. 

YaĢ grubu açısından, akademisyenlerin örgüte bağlılık alt boyutları olan duygusal, 

devam ve normatif puan ortalamalarının farklılaĢıp farklılaĢmadığına “tek yönlü varyans 

analizi” ile bakılmıĢtır. 

Tablo.3.8.YaĢ ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına ĠliĢkin Anova Testi  

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) 

YaĢ 1.521 0.209 3.250 0.022 1.690 0.170 
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Yapılan Anova testinde sadece devam bağlılığı (F=3.250, p<0.05) alt boyutunda 

gruplar arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

Hangi gruplar arasında fark olduğunu tespit etmek için yapılan “Scheffe testi”nde 

devam bağlılığında farklılık ortaya çıkmıĢtır. 36–45 yaĢ arası akademisyenlerle 45+ yaĢ 

arasında anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢtır. 

H3. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri medeni duruma göre farklılık 

gösterir. 

Tablo 3.6.‟da görüldüğü gibi Akademisyenlerin %76,1‟i evlidir. Evli ve bekar 

akademisyenlerin örgüte bağlılık alt boyutları olan duygusal, devam ve normatif puan 

ortalamalarının farklılaĢıp farklılaĢmadığına “bağımsız örneklem için t-testi” ile 

bakılmıĢtır. Medeni duruma göre duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

alt boyutlarına iliĢkin aritmetik ortalamalarına bakıldığında ortalamalar arasında farklılık 

görülmemektedir. 

Tablo.3.9. Medeni Durum ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi  

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

Medeni D. -0.609 0.681 -1.090 0.902 -2.166 0.645 

 

H4. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri çocuk sahibi olmalarına göre 

farklılık gösterir. 

Tablo.3.6.‟ya bakıldığında ankete katılan akademisyenlerin %63,3‟ü çocuk 

sahibidir. Çocuk sahibi olan ve olmayan akademisyenlerin arasında anlamlı bir farklılık 

olup olmadığına “bağımsız örneklem için t-testi” ile bakılmıĢtır. Yapılan testte duygusal 

bağlılık( t=0.605) ile çocuk sahibi olma arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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Tablo.3.10.Çocuk Sahibi Olma ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

Çocuk 0.605 0.040 -1.023 0.367 -2.623 0.968 

 

H5. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri eğitim düzeylerine göre farklılık 

gösterir. 

Tablo.3,6‟ya bakıldığında akademisyenlerin % 14,4‟ü lisans mezunu, %34,5‟i 

yüksek lisans mezunu ve %51,1‟i ise doktora mezunudur. Eğitim düzeyleri bakımından 

örgütsel bağlılık alt boyutları arasında anlamlı bir fark olup olmadığına “tek yönlü 

varyans analizi” ile bakılmıĢtır. Anova testinde eğitim durumu ile duygusal bağlılık 

(F=3,061, p<0.05) ve devam bağlılığı (F=3,277, p<0.05) açısından anlamlı bir fark 

görülmüĢtür. “Scheffe Testi” sonucunda eğitim düzeyleri ile bağlılık alt boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Tablo.3.11.Eğitim Durumu ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutları ĠliĢkin Anova Testi  

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) 

Eğitim 3.061 0.049 3.277 0.039 0.290 0.748 
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H6. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri memleketlerinde çalışmalarına 

göre farklılık gösterir. 

Tablo.3.6.‟da görüldüğü gibi ankete katılan akademisyenlerin % 42,4‟ünün 

memleketi Tokat, %57,6‟sının ise memleketleri baĢka illerimizdir. Memleketlerinde 

çalıĢan ya da memleketlerinden farklı bir ilde çalıĢan akademisyenlerin arasında anlamlı 

bir fark olup olmadığına “bağımsız örneklem için t-testi” ile bakılmıĢtır. Yapılan analizde 

memleket ile örgütsel bağlılık alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Tablo.3.12.Memleket ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

Memleket 0.382 0.711 0.119 0.153 -1.366 0.403 

 

H7. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri ünvanlarına göre farklılık 

gösterir. 

Ankete katılan akademisyenlerin % 5,3‟ü Prof.Dr. , %13,3‟ü Doç.Dr. , %21,6‟sı 

Doç., %23,5‟i Öğretim Görevlisi, %27,7‟si  AraĢtırma Görevlisi ve %8,7‟si ise 

okutmandır. 

Ünvan ile örgütsel bağlılık alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığına 

“tek yönlü varyans analizi” ile bakılmıĢtır. Anova testinde unvan ile devam bağlılığı alt 

düzeyi arasında (F=2,942, p<0.05) anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Yapılan “Scheffe Testi” 

sonucunda devam bağlılığı alt boyutu açısından Doçentler ile Okutmanlar arasında 

(p=0,035 , α=0.05) 0.05 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

 

 



73 

                                      

 
 

Tablo.3.13.Ünvan ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına iliĢkin Anova Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) 

Ünvan 0.954 0.447 2.942 0.013 1.331 0.251 

 

H8. Akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık 

gösterir. 

Tablo.3.6.‟da görüldüğü gibi, katılımcıların % 12,1‟i 1 yıldan az bir süredir, 

%20,5‟i 1–5 yıl arası, % 19,7‟si 6–10 yıl arası ve % 47,7‟si ise 10 yıldan fazla bir süredir 

aynı üniversitede çalıĢmaktadırlar. 

ÇalıĢma süreleri ile örgütsel bağlılık alt boyutlarının farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

“tek yönlü varyans analizi” ile bakılmıĢtır. Anova testinde çalıĢma süreleri ile normatif 

bağlılık alt düzeyi arasında (F=3,523, p<0.05) anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Yapılan 

“Scheffe Testi” sonucunda normatif bağlılığı alt boyutu açısından 1 yıldan az bir süredir 

çalıĢanlar ile çalıĢma süreleri 10 yıldan fazla olanlar arasında (p=0,035 < α=0.016) 0.05 

anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

Tablo.3.14. ÇalıĢma süresi ile Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına iliĢkin Anova Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) 

Yıl 1,841 0,140 1,579 0,195 3,523 0,016 
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H9.Akademisyenlerin çalıştıkları birimler ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

anlamlı bir ilişki vardır. 

Akademisyenlerin çalıĢtıkları birim ile örgütsel bağlılık alt boyutlarının farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına “tek yönlü varyans analizi” ile bakılmıĢtır. Anova testinde çalıĢma 

süreleri ile devam bağlılığı alt düzeyi arasında (F=4,118, p<0.05) anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. “Scheffe Testi” sonuçlarına bakıldığında ise Fakülte‟de çalıĢanlar ile 

Rektörlüğe bağlı birimlerde çalıĢanlar arasında (p=0,008 < α=0,05) 0,05 düzeyinde 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Bir diğer farklılık ise, MYO‟ da çalıĢanlar ile yine 

Rektörlüğe bağlı birimlerde çalıĢanlar arasında (p=0,029 < α=0,05) 0,05 düzeyinde 

anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo.3.15. ÇalıĢılan Birim Ġle Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarına ĠliĢkin Anova Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) F Değeri Anlamlılık (p) 

Ç.Birim 1,703 0,167 4,118 0.007 0,141 0,935 

 

H10.Akademisyenlerin mesleklerini kendi istekleriyle seçmeleri ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Akademisyenlerin mesleklerini kendi istekleriyle seçmeleri ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkiye T-testi ile bakılmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda aralarında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 
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Tablo.3.16.Akademisyenlerin Mesleklerini Kendi Ġstekleri ile Seçmeleri Ġle Örgütsel 

Bağlılık Alt Düzeylerine ĠliĢkin T-Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

M. Seçimi 1,079 0.903 -0,372 0,746 0,471 0,360 

 

H11.Akademisyenlerin iş değiştirmeyi düşünmeleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Akademisyenlerin iĢ değiĢtirmeyi düĢünmeleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkiye T-testi ile bakılmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda aralarında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. 

Tablo.3.17.Akademisyenlerin ĠĢ DeğiĢtirme DüĢünceleri ile Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

ĠĢ 

DeğiĢtirme 

DüĢüncesi 

-1,893 0,282 -0,805 0,424 -2,618 0,802 

 

H12.Akademisyenlerin idari görevlerinin olup olmaması ile örgütsel bağlılık alt 

boyutları arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Akademisyenlerin idari görevlerinin olup olmaması ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkiye T-testi ile bakılmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda aralarında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. 
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Tablo.3.18.Akademisyenlerin Ġdari Görevlerinin Olup Olmaması ile Örgütsel Bağlılık 

Alt Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

 T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) T Değeri Anlamlılık (p) 

Ġdari Görev 0,597 0,598 -1,087 0,410 0,626 0,518 

 

Tablo.3.19.ÇalıĢmanın Hipotezlerinin Kabul/Red Durumları 

Hipotez H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 H10 H11 H12 

Duygusal Kabul Red Red Kabul Kabul Red Red Red Red Red Red Red 

Devam Red Kabul Red Red Kabul Red Kabul Red Kabul Red Red Red 

Normatif Red Red Red Red Red Red Red Kabul Red Red Red Red 
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4.SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Rekabetin hayatımızın her alanında hissedildiği günümüzde, iĢ yaĢamı rekabetin 

en çok hissedildiği alanların baĢını çekmektedir. ĠĢ yaĢamında rekabet, “insan 

sermayesinin” öneminin artmasıyla daha da sert bir hal almıĢtır. ĠĢverenler için, bilgi, 

beceri ve tecrübeye sahip olan ve emek verdikleri çalıĢanlarını kaybetmek büyük bir 

maliyet ve zaman kaybı demektir. Bu kayba uğramamak için örgütlerin çalıĢanlarını 

örgüte bağlamaları önemli hedeflerinden biri haline gelmiĢtir. Örgüte bağlı olan 

çalıĢanlar hem daha üretken hem de daha özverili çalıĢacaklarından, yoğun rekabet 

Ģartlarında örgütler rakiplerinden daha avantajlı duruma geçeceklerdir. 

Örgütsel bağlılık genel olarak; örgüt üyeliğini sürdürmek için güçlü bir istek 

duyma, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç duyma, örgüt yararına gönüllü çaba 

sarf etme olarak tanımlanır.  

Örgütsel bağlılık sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ 

bilimlerinin ilgi alanında olduğundan örgütsel bağlılık çok farklı yönleriyle çeĢitli 

araĢtırmalara konu olmuĢtur. Bu çalıĢmanın amacı ise Tokat ilinde bulunan 

GaziosmanpaĢa Üniversitesi‟nde çalıĢan akademisyenlerin, örgütsel bağlılıklarını kiĢisel 

özelliklerinin (yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, ünvan, çalıĢma süresi gibi)  etkileyip 

etkilemediğini ölçmektir. 

ÇalıĢmanın ilk hipotezi; akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutları ile 

cinsiyetleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğudur. Daha önce yapılan çalıĢmaların 

bazılarında kadınların erkeklerden daha fazla bağlı oldukları, bazılarında ise cinsiyetin 

örgütsel bağlılığı etkilemediği sonucu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmamızda ise analizler 

sonucunda örgütsel bağlılığın alt boyutu olan duygusal bağlılıkla cinsiyet arasında 
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anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılığın diğer alt boyutları olan devam bağlılığı 

ve normatif bağlılıkla cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢki bulunamazken ilk hipotezimiz 

desteklenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ikinci hipotezi, akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri yaĢlarına 

göre farklılık gösterdiğidir. Daha önce yapılan araĢtırmalarda yaĢ ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkilerde farklı sonuçlar bulunmuĢtur. Bunların ilki, yaĢ ilerledikçe örgütsel 

bağlılığın arttığı yönündedir. Bunun sebeplerinden biri, uzun süre aynı iĢyerinde çalıĢan 

kiĢilerin örgütlerinden ayrılmaları hak ettikleri tazminattan vazgeçmeleri anlamına 

gelmektedir. Bu maddi kazançtan yoksun olmamak için, isteyerek ya da istemeyerek 

çalıĢmaya zorunlu hissedeceklerinden devam bağlılıkları oluĢmaktadır. Bir diğer sebep 

ise, iĢ tecrübelerini edindikleri ve kendilerine değer veren örgütten ayrılarak, örgüte 

ihanet edeceklerini düĢünerek normatif (ahlaki) bağlılıkları oluĢabilir. Kendilerine önem 

veren, çeĢitli sosyal imkanlar sunan bu iĢyerinden ayrılmayı etik bulmayabilirler.  

Elde edilen bir diğer sonuç ise, genç ve tecrübesiz çalıĢanların örgüte 

bağlılıklarının daha yüksek olduğudur. Bunun sebebi ise, tecrübeli ve iĢ hakkında 

yeterince bilgi ve beceriye sahip olduklarını düĢünen çalıĢanlar iĢ bulma kaygısı 

çekmeyeceklerinden örgüte bağlılıkları düĢük olacaktır. Yani tecrübesiz iĢgörenler iĢ 

deneyimlerini arttırmak için çalıĢtıkları iĢ yerinde özveriyle çalıĢarak, yüksek bağlılıkla 

örgütlerine bağlanacaklardır.  

Bu nedenlerle yapılan çalıĢmalarda yaĢ ile örgütsel bağlılığın arasındaki iliĢkiye 

bakılırken, bağlılığın alt boyutlarıyla ayrı ayrı değerlendirilmesi gerektiği yönündedir. 

Akademisyenler üzerine yaptığımız çalıĢmamızda yaĢ ile örgütsel bağlılığın alt boyutu 

olan devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 36–45 yaĢ arası 
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akademisyenlerle 45+ yaĢ arası akademisyenler arasında anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢtır. 

Ġleri yaĢ grubunda olan akademisyenlerin devam bağlılıklarının diğerlerine göre farklı 

çıkmasının nedeni, maddi ve manevi kayıplardan korkmalarından kaynaklanabilir. Tokat 

ilinde baĢka bir Üniversite olmadığından kurum değiĢtirmeleri demek baĢka bir ile 

taĢınmak ve orada yaĢamak anlamına gelmektedir. BaĢka bir kuruma geçerek yeniden 

çevre edinmek, kuruma adapte olmak ve baĢka bir ilde yaĢama kaygıları güderek devam 

bağlılığı ile kurumlarında çalıĢmaya devam ediyor olabilirler. Ġkinci hipotezimiz de 

desteklenmiĢtir. 

Üçüncü hipotezimiz, akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri medeni duruma 

göre farklılık gösterdiğidir. Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında yapılan 

araĢtırmaların bazılarında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ, bazılarında ise bulunamamıĢtır. 

Bazı çalıĢmalarda evli bayanların duygusal bağlılıklarının bekarlara göre daha yüksek 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. ÇalıĢmamızda yapılan T-testi sonucunda akademisyenlerin 

medeni durumları ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

ÇalıĢmamızın dördüncü hipotezi akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutları 

ile çocuk sahibi olmalarına göre farklılık gösterdiğidir. Çocuk sahibi olan çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarının çocuk sahibi olmayanlara göre daha fazla olduğu düĢünülerek 

kurulan hipotezimiz desteklenmiĢtir.  

BeĢinci hipotezimiz, akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutlarının eğitim 

düzeylerine göre farklılık gösterdiğidir. Daha önce yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık 

ile eğitim düzeyi arasında ters bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Yüksek eğitim görenlerin 

beklentileri diğerlerinden fazla olacağından ve iĢ bulma kaygısı taĢımadıklarından ötürü, 

eğitim seviyesi arttıkça bağlılık seviyesi artmaktadır. Akademisyenlerin eğitim 
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seviyelerinin yüksek olduğunu göz önünde bulundurulursa, literatürle paralellik 

göstermesi normal sayılabilir. Bu konudaki hipotezimizi desteklemiĢtir. 

Altıncı hipotezimiz, akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutlarının 

memleketlerinde çalıĢmalarına göre farklılık gösterdiğidir. Daha önce literatürde bu 

yönde bir çalıĢma yapılmamıĢtır. Üniversitede çalıĢan akademisyenlerin kariyerlerinde 

belirli bir yere geldikten sonra memleketlerinde olan Üniversitelere gitmeleri ya da 

gitmek istemelerinden yola çıkarak bu faktör incelenmiĢtir. Ankete katılan 

akademisyenlerin yarısından fazlasının memleketleri Tokat dıĢındaki illerimizdir. Buna 

bağlı olarak çalıĢmamızda örgütsel bağlılığın alt boyutlarıyla memleket arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamadığından altıncı hipotezimiz desteklenmemiĢtir. 

Yedinci hipotezimiz, akademisyenlerin örgüte bağlılık düzeyleri ünvanlarına göre 

farklılık gösterdiğidir. Örgütsel bağlılığın alt boyutu olan devam bağlılığı ile unvan 

(Doçentlerle-Okutmanlar)arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Sekizinci hipotezimiz, akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutlarının çalıĢma 

sürelerine (hizmet yılına) göre farklılık gösterdiğidir. Literatürde hizmet süresi ile yaĢın 

paralel olduğu ve aralarında pozitif bir iliĢki olduğu varsayılmaktadır. Akademisyenler 

üzerinde yapılan çalıĢmamız bu sonucu doğrular niteliktedir. Normatif (ahlaki) bağlılık 

ile çalıĢma süresi arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Dokuzuncu hipotezimiz, örgütsel bağlılık alt boyutları ile çalıĢtıkları birim 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğudur. Yapılan analizler sonucunda devam bağlılığı alt 

boyutu ile çalıĢılan birim arasında anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Rektörlüğe bağlı 

birimlerde çalıĢanlar ile Fakültede ve Meslek Yüksekokullarında çalıĢanlar arasında 

farklılık görülmüĢtür. 
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Onuncu hipotezimiz, akademisyenlerin örgütsel bağlılık alt boyutları ile 

mesleklerini kendi istekleriyle seçmeleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğudur. Mesleğe 

bağlılık kavramı ile örgütsel bağlılık kavramı birbirinden oldukça farklıdır. Fakat bu 

hipotez, meslek seçimlerini kendi istekleriyle yapan akademisyenlerin, zorunluluktan ya 

da tesadüfi Ģekilde bu meslekte çalıĢmakta olan akademisyenler arasında anlamlı bir fark 

çıkabileceği düĢünülerek kurulmuĢtur. Yapılan analizler sonucunda örgütsel bağlılığının 

alt boyutlarıyla arasında anlamlı bir iliĢki bulunamadığından hipotezimiz 

desteklenmemiĢtir. 

ÇalıĢmanın on birinci hipotezi, akademisyenlerin iĢ değiĢtirmeyi düĢünmeleri ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğudur. ĠĢ değiĢikliği yapmayı 

düĢünen insanların bağlılıklarının az olacağı düĢünülerek bu hipotez kurulmuĢtur. Ancak 

yapılan analiz sonucunda örgütsel bağlılığın alt boyutları ile iĢ değiĢikliğini düĢünmeleri 

açısından anlamlı bir iliĢki bulunamadığından hipotezimiz desteklenmemiĢtir. 

Son hipotezimiz ise, akademisyenlerin idari görevlerinin olup olmaması ile 

örgütsel bağlılık alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olduğudur. Ġdari görevi olan 

akademisyenlerin diğer akademisyenlere göre bağlılıklarının daha yüksek olacağı 

düĢünülerek kurulan hipotezimiz desteklenmemiĢtir. 

Örgütsel bağlılığın düĢük olmasının örgüt için olumsuz sonuçlarından olan 

devamsızlık, iĢe geç kalma, düĢük iĢ kalitesi, iĢ yavaĢlatma, iĢten ayrılma niyeti ve görevi 

kötüye kullanma gibi durumlardan kaçınmak için örgütsel bağlılık örgütler için önem 

taĢımaktadır. Akademisyenler üzerine yapılan bu çalıĢmadan hareketle üniversite 

yöneticileri örgütsel bağlılığı arttırmak için çeĢitli önlemler alabilirler. 
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 Elde edilen sonuçlar ıĢığında, sunulabilecek öneriler Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

 Üniversite yöneticileri örgütsel bağlılığı artırıcı faktörleri tespit ederek, 

iyileĢtirme yoluna gidebilirler. 

 Diğer üniversitelerde yapılacak örgütsel bağlılık araĢtırmalarına yol gösterici 

olabilir. 

 YaĢ ile örgütsel bağlılık ve unvan ile örgütsel bağlılık arasındaki anlamlı iliĢkinin 

nedeni araĢtırılabilir. 

 Memlekette çalıĢmak ile diğer illerde çalıĢma arasında anlamlı iliĢkinin olup 

olmadığı, diğer üniversitelerde ya da diğer sektörlerde araĢtırılabilir. 

 Belirli süre aralığında anket tekrarlanarak,  örgütsel bağlılıkla ilgili iyileĢtirme 

olup olmadığı araĢtırılabilir. 
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     1. Cinsiyetiniz       :                Kadın      Erkek 

     2. YaĢınız        :               18–25      26–35        36–45        45 + 

     3.Medeni Durumunuz  :               Evli          Bekâr   

     4.Çocuğunuz var mı?  :                Evet         Hayır  

     5.Eğitim Durumunuz   :               Lisans     Yüksek Lisans       Doktora        

     6.Memleketiniz             :               Tokat                   Diğer …………………     

     7. Ünvanınız:  

      Prof.Dr.              Yrd. Doç.Dr.                    Öğr. Gör.  Okutman  

       Doç.Dr.              ArĢ. Gör.                         Uzman 

     8.ÇalıĢtığınız birim:   

      Fakülte                Yüksekokul               MYO                Rektörlüğe Bağlı Birimler  

 9.Kaç yıldır bu iĢte çalıĢıyorsunuz?   

      1 yıldan az          6–10 yıl 

      1–5 yıl                 10 yıldan fazla 

     10. Mesleğinizi kendi isteğinizle mi seçtiniz?                             Evet     Hayır 

    11.Fırsatınız olsa, iĢinizi değiĢtirmeyi düĢünür müsünüz?       Evet       Hayır 

    12.ÇalıĢtığınız kurumda idari göreviniz var mı?                       Evet       Hayır 

                                                                              

Değerli Öğretim Elemanı, 

         Bu anket çalıĢması GaziosmanpaĢa Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Anabilim Dalında 

yürütülen “Örgütsel Bağlılık” konulu yüksek lisans tezi için bilimsel veri toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Ankete katılımınız ve duyarlılığınız için teĢekkür ederim. 

Saygılarımla. 

               ArĢ. Gör. Mehtap ARAS 

                 Ġ.Ġ.B.F.ĠĢletme Bölümü 

                          mehtap_aras@hotmail.com     
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1.Tamamen Katılmıyorum 2.Katılmıyorum 3.Kararsızım 4.Katılıyorum 5.Tamamen Katılıyorum 

                                                                                                          

Bu bölümdeki her bir soruyu yandaki derecelendirme 

ölçeğine bakarak size en yakın olan seçeneği iĢaretleyiniz. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

1.Kariyerimin bundan sonraki kısmını bu kurumda geçirmek beni 

mutlu eder. 

     

2.Kurumun sorunlarını kendi sorunum gibi görürüm.      

3.Bu kurumda kendimi "ailenin bir parçası" gibi hissetmiyorum.      

4. Bu kuruma kendimi "duygusal olarak bağlı" hissetmiyorum.      

5. Bu kurumun benim için  çok özel bir yeri var.      

6. BaĢka bir kuruma bu kuruma bağlandığım gibi kolayca 

bağlanabilirim. 

     

7. BaĢka bir iĢ bulmadan bu kurumdan ayrılırsam, ne olur diye 

korkmuyorum. 

     

8.Ġsteyerek olsa bile, Ģu anda bu kurumdan ayrılmak benim için çok 

zor olurdu. 

     

9.ġu an bu kurumdan ayrılmaya karar verirsem, hayatım alt üst olur.      

10.ġu anda bu kurumda kalmak benim için gereklilik kadar 

zorunluluktur. 

     

11. Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için çok az seçeneğim 

olduğuna inanıyorum. 

     

12. Bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de mevcut 

alternatiflerin az olmasıdır. 

     

13.Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin en önemli nedenlerinden 

biri, ayrılmanın ciddi fedakarlıklar gerektirmesidir. 

     

14.Benim avantajıma olsa bile, bu kurumdan Ģu anda ayrılmak doğru 

olmazdı diye düĢünüyorum. 

     

15.ġu anda bu kurumdan ayrılırsam suçluluk duyarım.      

16.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.      

17. Kurumumdan Ģu anda ayrılamam çünkü çalıĢma arkadaĢlarıma 

karĢı kendimi sorumlu hissediyorum. 

     

18.Bu kuruma çok Ģey borçluyum.      


