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BRANġ ÖĞRETMENLERĠNĠN DEMOGRAFĠK VE MESLEKĠ 

ÖZELLĠKLERĠNE GÖRE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ 

ÖZET 

Bir ülkenin geleceği, yetiĢmekte olan nesillerin eğitimine bağlıdır.Ancak 

eğitimle ülkemizin geliĢmesine ve  daha refah düzeye gelmesini sağlayabiliriz. 

Buradaki en büyük sorumluluk ise öğretmenlerimize aittir. Öğretmenlerimizin 

daha hevesli, azimli ve üretken olması örgütsel bağlılıklarına bağlıdır.  

ÇalıĢmada branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarının eğitim kurumlarının 

amaçları doğrultusunda olup olmadığı incelenmekte ve bireylerin demografik ve 

mesleki özelliklerinin örgütsel bağlılıkları üzerinde etkisi olup olmadığı 

araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla Ġstanbul Fatih ilçesindeki ilköğretim okullarında 

görev yapan  branĢ öğretmenleri seçilmiĢ ve bunlara ilgili anket formundaki 

sorular sorulmuĢtur. AraĢtırma kapsamında branĢ öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık ölçeğine iliĢkin önermelere katılım dereceleri incelenmiĢ ve branĢ 

öğretmenlerinin demografik özelliklerinin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin 

tutumlarında farklılaĢma yaratıp yaratmadığı araĢtırılmıĢtır. Toplanan verilerin 

SPSS 22.0 istatistik paket programı ile çözümlenmesi yapılmıĢtır.  

ÇalıĢmada branĢ öğretmenlerinin demografik özelliklerinin, örgütsel bağlılık 

tutumları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulunmadığı ancak 

öğretmenlerin ekonomik kaygı ve beklentilerinin örgütsel bağlılıklarını önemli 

derecede etkilediği görülmüĢtür. 

 

Anahtar Kelimeler: Branş öğretmeni, örgütsel bağlılık, demografik özellik 
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THE RESEARCH THE LEVEL OF ORGANĠZATĠONAL 

COMMĠTMENT ACCORDĠNG TO DEMOGRAPHĠC AND 

COMMERCĠAL FEATURES OF BRANCH TEACHERS 

 

ABSTRACT 

The future of a country depends on the education of the next generation. We can 

only provide the development and the welfare of the country with education. 

The biggest responsibility here belongs to our teachers. To be more eager, 

ambitious and productive for our teachers depends on organizational 

commitment. 

In this study, it is researched if organizational commitment of branch teachers 

are in line with the purposes of educational institutions and it is examined if 

demographical and commercial characteristics of branch teachers have an effect 

on their organizational commitment. For this purpose, 402 branch teachers who 

work at secondary schools and high schools in Fatih district  are randomly 

selected  and the questions on the survey form are asked to them. Within the 

context of research, the participation levels to suggestions about organizational 

commitment of branch teachers have been examined and it is researched if 

demographic characteristics of branch teachers create differentiation in their 

attitudes towards their organizational commitment. The analysis of collected 

data have been made with SPSS 22.0 statistics software. 

In this study, it has been revealed that there is no significant discrepancy 

between the organizational commitment attitudes and demographic 

characteristics of branch teachers. However, it is obviously revealed that 

economic anxiety and expectations affect organizational commitment 

significantly. 

 

Keywords: Branch teachers, organizational commitment, demographic 

characteristics . 
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1 GĠRĠġ 

Bu bölümünde  araĢtırmanın problem durumu, problem cümlesi,  alt 

problemleri, amaç, önem, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlara yer verilmiĢtir. 

1.1 Problem Durumu 

Eğitim konusunda geçmiĢten günümüze kadar çeĢitli tanımlar yapılmıĢtır. 

BaĢaran (1998: 172) eğitimi “gelecek kuĢakların, toplumda yer almak için 

hazırlanma aĢamasında, gerekli bilgiyi, beceriyi ve anlayıĢları elde etme ve 

kiĢiliklerini geliĢtirmeye yardım etme etkinliği” olarak tanımlamıĢtır. Toplum 

bireylerden meydana gelmektedir. Bireylerin hem aile içinde hem de toplum 

içinde uyumlu olarak yaĢayabilmeleri için nitelikli bir eğitim, önemli faktörlerin 

baĢında gelmektedir. 

Eğitimin görevi toplum ve fertlerin problemlerini çözmektir. Kaliteli eğitim 

sağlanması bireyin insanca yaĢamasını sağlayabilmek ve ülkelerin geliĢmiĢliğini 

artırmak için çok önemlidir.  Kaliteli eğitimin sağlanabilmesi için de okullarda 

birinci dereceden iĢ görenler olarak öğretmenlerin hem nicel hem de nitel açıdan 

donanımlı olması önemli bir unsurdur.  

Eğitim sisteminin temelini oluĢturan okullar, toplumun ihtiyaçlarını göz önünde 

tutarak, eğitimin amaçlarını gerçekleĢtiren; yöneticisiyle, öğretmeniyle, 

öğrencisiyle, diğer çalıĢanlarıyla ve velisiyle bir araya gelerek oluĢan bir 

bünyedir. Bunun için okullardaki amaçların gerçekleĢtirilmesinde, olumlu bir 

öğrenme-öğretme ortamının oluĢmasında temel görev, yöneticilere ve bilhassa 

öğretmenlere düĢmektedir.  

Öğretmen, toplumun kültürel birikim ve değerlerinin yeni bilimsel bilgi ile 

geliĢtirerek gelecek kuĢaklara aktarımını sağlama, toplumun yeterliliklerini 

yükseltmek, geleceğin kuĢaklarına yaĢam için gerekli becerileri kazandırmakla 

yükümlüdür. Diğer bir deyiĢle bireylerin eğitim hedeflerine uygun biçimde 
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yetiĢtirilmesinde eğitim sürecinin baĢta gelen değiĢkeni 

öğretmendir(Ülgen,1997: 237).  

Eğitim kurumlarında baĢarıyı sağlamanın yollarından birinin öğretmenlerin 

motivasyonunun, özgüveninin, mesleki donanımlarının artması, kiĢisel 

geliĢiminin sağlanması olduğu söylenebilir. Çağımızda öğretmenler, bir yandan 

teknolojik geliĢmelerin getirdiği hıza ulaĢarak öğrenciler için daha verimli 

olmaya çalıĢırken, diğer taraftan günlük yaĢamlarındaki  sorumlulukları 

gerçekleĢtirme ve  daha iyi yaĢam sürme çabası içindedir. 

Eğitim örgütlerinin etkililik derecesi birçok öğeye dayalı olmakla birlikte 

bunların en önemlisi öğretme ve öğrenme sürecinde yer alan yönetici, öğretmen 

ve öğrenci etkileĢimidir. Bu bağlamda, öğretmenin okula, öğrencilerine, öğretim 

etkinliklerine, mesleğine ve iĢ arkadaĢlarına bağlılığı okulun etkililiğine olumlu 

yönde etki edebilmektedir (Celep, 2000, s.144). 

Dünyada ve Türkiye‟de eğitiminin önemine ve eğitimin geliĢtirilmesine ağırlık 

verilmesine rağmen, eğitim sistemimizdeki sorunlarının arttığı görülmektedir. 

Bu sorunların oluĢmasında, eğitim sistemimizde görevli öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarının ilgisi olduğu söylenebilir. 

Örgütsel bağlılık ile ilgili alan yazında çeĢitli tanımlar yapılmıĢtır. Örgütsel 

bağlılık genel anlamda iĢ görenin örgütteki yatırımları, davranıĢlara yönelimi ve 

örgütün amaç ve değerler sistemiyle özdeĢleĢmesidir (Balay, 2000). Eğitimde 

örgütsel bağlılık ise öğretmenlerin etkili, verimli ve güdülenerek çalıĢabilmeleri 

için örgütüne, mesleğine ve öğrencilerine bağlılık duymasıdır (Balay, 2000a). 

Örgütsel bağlılığın düzeyi ne kadar yüksek olursa, öğretmenin mesleki 

hayatında alacağı haz, motivasyon ve iĢ veriminin de o kadar yüksek olacağı 

düĢünülmektedir. Celep‟e (2000, s.145) göre ise öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin düĢük olması okuldan ayrılmalarına neden olabileceği gibi okul 

verimliliğini de etkileyecektir. Örgütsel bağlılığı  düĢük olan öğretmenler, 

çalıĢma ortamında engelleyici davranıĢ gösterdiği gibi, okulun öğretim 

amacından sapmasına da neden olabilmektedir. Bu tür olumsuz davranıĢları 

zamanında kontrol etmek veya farkına varmak olanaklı olmayabilir. Bu, 

eğitimde ürünü nesnel olarak değerlendirmenin güçlüğünden 

kaynaklanmaktadır. Eğitim süreci uzun zamana yayıldığından, öğretmenin 
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olumsuz tutum ve davranıĢlarından kaynaklanan öğrencideki davranıĢsal 

ürünleri anında ve tam olarak gözlemek mümkün değildir. Bu durum 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının ne kadar önemli olduğunu açıklamaktadır. 

1.2 Problem Cümlesi 

Bu araĢtırmanın problem cümlesi “BranĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları 

demografik özelliklerine göre farklılık göstermekte midir?” olarak 

belirlenmiĢtir. 

1.3 Alt Problemler 

Alt Problem 1: 

BranĢ öğretmenlerin genel örgütsel bağlılık düzeyi nasıldır? 

Alt Problem 2: 

BranĢ öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre örgütsel bağlılık düzeyleri farklılık 

göstermekte midir?  

Alt Problem 3: 

BranĢ öğretmenlerinin yaĢlarına göre örgütsel bağlılık düzeyleri farklıl ık 

göstermekte midir?  

Alt Problem 4: 

BranĢ öğretmenlerinin medeni durumuna göre örgütsel bağlılık düzeyleri 

farklılık göstermekte midir?  

Alt Problem 5: 

BranĢ öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki sınıf mevcutlarına göre 

örgütsel bağlılık düzeyleri farklılık göstermekte midir? 

Alt Problem 6: 

BranĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri çalıĢtığı kuruma göre farklılık 

göstermekte midir? 

Alt problem 7: 

BranĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri algılanan çevrenin sosyo-

ekonomik düzeyine göre farklılık göstermekte midir? 
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1.4 AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Eğitim ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyini gösteren baĢlıca unsurlardan biridir. 

Eğitim kurumları da, bireylerin toplumun diğer bireyleriyle iliĢkilerini 

düzenlemekte, bireyi topluma hazırlamaktadır. Eğitimin toplumda bu kadar 

önemli bir unsur olması da eğitimi geliĢtirmenin üzerinde durulmasını 

gerektirmektedir. Özellikle geliĢmekte olan ülkemizde eğitim - öğretimin 

kalitesinin ve verimliliğinin arttırılması özellikle öğretmenlere büyük 

sorumluluklar düĢmektedir.  

BranĢ öğretmenlerinin örgüte bağlılıklarının, eğitim kurumlarının amaçları 

doğrultusunda olup olmadığını tespit etmenin önemli bir unsur olduğu 

düĢünülmektedir. ÇalıĢma sonucunda elde edilecek verilerin MEB ( Milli 

Eğitim Bakanlığı) ve MEB‟in ilgili birimlerine katkı sağlayacağı düĢünüldüğü 

gibi bu araĢtırmanın yapılacak yeni araĢtırmalara kaynak olma özelliği taĢıyarak 

araĢtırmacılara yol göstermesi beklenmektedir. AraĢtırmada elde edilen veriler, 

branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarının sağlanmasına ve yükseltilmesine 

yönelik çalıĢmalara kaynak oluĢturma, öğretmenlere iliĢkin yönetsel 

uygulamalarda örgütsel bağlılığı artırıcı biçimde uygulamaya aktarılması 

konusunda kullanılabilmesinde de önemlidir. 

1.5 Sayıltılar 

AraĢtırmada aĢağıdaki sayıtlılardan hareket edilmiĢtir:  

 Ankete katılan branĢ öğretmenlerinin vermiĢ olduğu yanıtlar 

gerçek düĢüncelerini yansıtmaktadır.  

 AraĢtırmanın örneklemi olarak alınan katılımcılar evreni yeteri 

kadar temsil etmektedir. 

 AraĢtırmaya katılan katılımcılar anketlere isteyerek ve 

samimiyetle cevap vermiĢlerdir. 

 AraĢtırma yöntemine uygun olarak elde edilen verileri test etmek 

için seçilen istatistikî teknikler araĢtırmaya uygun olarak seçilmiĢtir.  
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1.6 Sınırlılıklar  

Bu araĢtırmanın sınırlılıkları aĢağıda sıralanmaktadır:  

 2014/2015 eğitim-öğretim yılıyla sınırlıdır. 

 Ġstanbul ili Fatih ilçesinde görev yapan branĢ öğretmenleriyle 

çalıĢılmıĢtır. 

1.7 Tanımlar 

Öğretmen: Devletin eğitim-öğretim ve bununla ilgili yönetim görevleri üzerine 

alan özel bir ihtisas mesleği olup görevlerini Türk Milli Eğitimi‟nin amaçlarına 

ve temel ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yükümlü olan ve resmi öğretim 

kurumlarında çalıĢan insanlardır.(Milli Eğitim Temel Kanunu, Madde 43).  

Örgüt: Toplumsal gereksinmelerin bir bölümünü karĢılamak üzere güçlerini eĢ 

güdümleyen insanlar tarafından önceden belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirecek 

iĢleri yapmak için kurulmuĢ toplumsal açık bir sistemdir (BaĢaran, 1984: 54).  

Örgütsel Bağlılık: Örgütsel bağlılık genel olarak iĢe katılma, sadakat ve örgüt 

değerlerine olan inanç da dâhil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik 

bağlılığını ifade eder (Çetin, 2004: 90).  Örgütsel bağlılık, çalıĢanları etkileyen 

ve örgüt ortamından etkilenen psikolojik etmenler bütünüdür (Celep,2004).  
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2 ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1 Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütsel bağlılık kavramı toplumun her kesiminde, bireyin kendini ait hissetme 

ihtiyacından doğar. Bu aidiyet duygusu, baĢka bir bireye, iĢe, düĢünceye yada 

herhangi topluluğa olabilir. 

Bir kavram olarak bağlılık, yakın olma duygusunu ve davranıĢını içeren 

kuvvetli bir tutumdur. Bir kiĢiye, bir düĢünceye karĢı duyuĢsal olarak ne 

hissettiğimizle alakalıdır ve bir kuruma duyduğumuz yakınlığı, verdiğimiz 

değeri ve yerine getirmek zorunda olduğumuz yükümlülüğü anlatır. Örgüte 

bağlılık ise, çalıĢanla çalıĢtığı kurum arasındaki psikolojik bağdır (Ġlsev, 1997). 

Türkiye‟de yapılan araĢtırmalarda örgütsel bağlılık kavramının geliĢimi iki 

anlamda dile getirilmektedir. Buna göre Tuncer (1995) ve Varoğlu (1993) bu 

kavramı, örgütsel bağlılık; Balcı (2000) ve Celep (1996)ise; örgütsel adanmıĢlık 

Ģeklinde adlandırmıĢlardır (Balay 2000: 14). Bu çalıĢmada da bu kavramın 

karĢılığı olarak “örgütsel bağlılık” kullanılmıĢtır.  

2.2 Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

Meyer ve Allen (1997) örgütsel bağlılığı, iĢgörenin örgütüne psikolojik 

yaklaĢımını gösteren, örgüt ile iĢgörenin iliĢkisini yansıtan ve örgüte devam 

etmesini sağlayan psikolojik bir durum olarak tanımlamaktadır. BaĢka bir 

deyiĢle örgütsel bağlılık, bireyin belirli bir örgüte karĢı  hissettiği özdeĢleĢme ve 

bütünleĢme derecesini ifade etmektedir (Arı, 2003).  

Örgütsel bağlılık, bireyin iĢle bütünleĢmesi ve örgütün değerlerine inanmasını 

içeren, örgüte olan psikolojik bağı ifade eder. Yani örgütsel bağlılık, bireyin 

örgüte ve yaptığı iĢe bağlanması, sadakat göstermesi ve örgüt değerlerine 

inanması gibi duyguları içerir (Akıncı,1997; akt. Aydoğdu, 2008,s.10).  

Örgütsel bağlılığın kronolojisi incelendiğinde, 1950' li senelerden 21.yy.‟ nin 

baĢına dek pek çok araĢtırmacının, örgütsel bağlılığın çeĢitli niteliklerini 
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inceleyen projeler yürüttüğünü gözlemlemek mümkün olmaktadır. Bu proje ve 

çalıĢmalar günümüzde de, giderek artıĢ gösteren bir ehemmiyet kazanmaktadır. 

Bunun sebeplerini Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Özsoy, 2004): 

1. Örgütsel bağlılığın, istenilen çalıĢma davranımı ile iliĢkisi,  

2. Örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma sebebi olarak, iĢ doyumundan daha 

tesirli olduğunun araĢtırmalarla ispat edilmesi,  

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

performans sergilemeleri,  

4. Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin faydalı bir göstergesi olması,  

5. Örgütsel bağlılığın, dürüstlük ve fedakârlık gibi örgüt vatandaĢlığı 

davranımlarının bir dıĢa vurumu olarak dikkat çekmesidir.  

Örgütsel bağlılık literatüründe belki de en çok onay alan tanımlama Porter, 

Steers ve Mowday tarafından yapılan tanımlamadır. Porter, Steers ve Mowday‟e 

göre bağlılık; kiĢiler örgütle özdeĢleĢtiklerinde ve de örgütsel hedef ve değerler 

çizgisinde çaba tükettiklerinde meydana çıkmaktadır. Bu tanıma istinaden 

bağlılığın üç öğeden oluĢtuğu açıklanmaktadır. Bu öğeler (Allen ve Meyer, 

1990:848): 

 Örgütsel hedef ve değerleri onaylama ve bunlara karĢı kuvvetli 

bir inanç duyma, 

 Örgütsel hedeflerin baĢarılması yönünde fazladan emek tüketme,  

 Örgüt üyeliğini devam ettirme yönünde etkin bir istek duymadır. 

Örgütsel bağlılık tanımları ve kullanımlarına ait bir özeti Tablo 2.1.'de 

gösterilmiĢtir: 
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Çizelge 2.1: Örgütsel Bağlılık Tanımları ve Kullanımları 

YATIRIM

LAR 

Bağlılık örgütsel üyelikle ilgili olarak ödül ve maliyetlerin 

bir iĢlevi olup: örgütsel görev süresi ile birlikte artıĢ gösterir. 

NĠTELĠK

LER 

Bağlılık, kiĢilerin arzulu, açık ve geri dönülmez davranımları 

sonrasında tutumsal bağlılıkla neticelendirilecek olan davranıĢsal 

hareketlere bağlılığıdır. 

 

BĠREY-

ÖRGÜT AMAÇ 

UYGUNLUĞU 

 

 

 

Bağlılık, kiĢi, örgütsel hedef ve değerlerle özdeĢleĢip onlar için 

çaba sarf edildiğinde gerçekleĢir. Porter ve arkadaĢları aracılığıyla 

geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği (OCQ) özellikle bu tanım 

için kullanılmaktadır. 

Tablo 2.1' den görüleceği üzere örgütsel bağlılık, genel olarak kiĢinin örgütteki 

yatırımları, tutumsal özellikteki bir bağlılıkla sonuçlanan davranıĢlara eğilimi 

ve örgütün hedef ve değerler yöntemiyle özdeĢleĢmesi manasında 

kullanılmaktadır (Balay,2000). 

Örgütsel bağlılık birçok ifadeyle anlatılabilmektedir. Bunun bir sebebi farklı 

alanlardan çok sayıda araĢtırmacının örgütsel bağlılık kavramı üzerindeki 

araĢtırma ve çalıĢmalarıdır. Örgütsel bağlılık, örgütsel davranıĢ araĢtırmacı ları 

tarafından, iĢ görenlerin kendilerini örgütün hedef ve değerleriyle 

özdeĢleĢtirdikleri ve örgütte kalmayı istedikleri bir süreç olarak ifade ederken, 

sosyal psikologlarca, iĢ görenlerin geçmiĢteki hal ve hareketlerinin kendilerini 

örgüte bağlaması süreci Ģeklinde tanımlamaktadır (Çırpan, 1999: 56). 

2.3 Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütlerin en önemli amaçlarından birisi, örgüt çalıĢanlarının kuruma 

bağlılıklarını artırmak ve böylece çalıĢanların kendilerini daha da geliĢtirerek iĢ 

verimliliğini en üst düzeye çıkarmaktır. Örgütsel bağlılığı daha fazla olan 

çalıĢanların, bağlılığı az olan veya olmayan çalıĢanlara göre verimlilikleri, 
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performansları, iĢ tatminleri ve iĢ arkadaĢlarıyla iletiĢimleri çok daha iyi 

seviyededir. Bu nedenle, çalıĢanların örgütsel bağlılığı kurumlar için büyük 

önem taĢımaktadır.    

Örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgörenlerin bulunduğu örgütler daha etkili ve 

verimlidirler. Örgütsel bağlılığı güçlü olan iĢgörenlerin, iĢten ayrılması, iĢ geç 

gelmesi, devamsızlık yapma  gibi davranıĢları daha düĢüktür. Örgütün amaç ve 

değerlerini  benimseyen ve bunu gerçekleĢtirmek için çaba gösteren iĢgörenler 

örgüte rekabet gücü kazandırırlar. Bu iĢgörenler olumlu görüĢ bildirdikleri için 

örgüt kaliteli elemanları bünyesine katmakta zorlanmaz(Cengiz, 2000: 513). 

Tüm bunların yanı sıra, bir toplumun geliĢmiĢlik düzeyini belirleyen en önemli 

faktör eğitimdir. Eğitimin niteliğini artırmak için öğretmenlerin daha nitelikli 

olması gerekir. Bireyin kendisine, ailesine ve topluma karĢı tüm sorumluluk ve 

tutumlarını geliĢtirip Ģekillendiren en etkili kiĢi öğretmenlerdir. Öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları, bu nedenle önem kazanmıĢtır. 

2.4 Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları  

“Örgütsel bağlılık ile ilgili ilk sınıflama Becker tarafından yapılmıĢtır. Becker 

(1960,  s. 32) örgütsel bağlılığı; bireyin örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse 

girdikleri bir süreç olarak tanımlamaktadır ve örgütsel bağlılığı “bilinçli bir 

taraf tutma davranıĢı” olarak ifade etmektedir” (Koç, 2009, s. 202). Kendini 

örgüte adamıĢ bir kiĢinin performansının artması beklenir. Bu durum örgüt ve 

birey için olumlu sonuçların meydana gelmesini sağlar. Yine öğretmenlerin 

motivasyon, memnuniyet ve hoĢnutluğunun artmasına, kendisine saygısının 

geliĢmesine, güveninin artmasına, öğretmenin okulu kendisine destek olarak 

görmesine neden olur (Blase, 1999‟dan aktaran Bakioğlu ve Ġnandı, 2001, s. 

516). 

Örgütsel bağlılığın yapısına iliĢkin olarak sosyal bilimler literatüründe genel 

olarak onay alan yaklaĢım, Ailen ve Meyer'in örgütsel bağlılığın psikolojik 

kısmına dikkat çeken 1990 yılında geliĢtirmiĢ olduğu üç boyuttan oluĢan 

modelini destekler niteliktedir. Bahsi geçen araĢtırmacılar örgütsel bağlılığı, 

duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olarak araĢtırmıĢlardır (Erdil ve 

Keskin, 2003; 14). Bu model, hem örgüte bağlılık ile iĢe bağlılık kavramları 
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arasında ayrım yapmakta, hem de her iki alanda bağlılığın sebeplerini 

tanımlayıcı alt parametreleri kapsamaktadır (Baysal ve Paksoy, 1999; 7).  

2.4.1 Duygusal Bağlılık  

Duygusal bağlılık, iĢ görenin örgüte duygusal olarak bağlanması, örgüt ile 

özdeĢleĢmesi ve örgüte katılımıdır. Güçlü duygusal bağlılık hisseden iĢ görenler 

kendileri istedikleri için örgütte kalmaya devam ederler (Meyer ve Allen, 1991: 

akt. Doğruöz, 2009.s.21).  

Allen ve Meyer‟in sıralamıĢ olduğu duygusal bağlılık faktörleri Ģu Ģekildedir 

(Meyer ve Allen, 1991; 89):  

ĠĢ güçlüğü: ĠĢ görenin çalıĢtığı örgütte yerine getirdiği görevin zor, mücadele 

gerektiren ve heyecanlı bir iĢ olması  

Rol açıklığı: Örgütün iĢ görenden beklentilerini açık bir Ģekilde ifade etmesi.  

Amaç açıklığı: ĠĢ görenin, örgütte yaptıkları iĢleri neden yaptığı hususunda 

anlaĢılabilir bir netliğe sahip olması.  

Amaç güçlüğü: ĠĢ görenin yapmıĢ olduğu iĢlerin özellikle aranan veya talep 

edilen olmaması.  

Yönetimin öneriye açıklığı: Üst yönetimindeki idarecilerin, örgütteki diğer iĢ 

görenlerden gelen fikirlere açık olması ve ilgilenmesi.  

ArkadaĢ bağlılığı: Örgütteki çalıĢanlar arasında yakın ve samimi bağlantıların 

olması.  

Örgütsel bağımlılık: ĠĢ görende, örgütün, dediğini yapacağına dair güven 

duygusunun bulunması.  

EĢitlik: Örgütteki çalıĢanlardan bazılarının hak ettiğinden daha fazlasını 

almaması, bazılarının hak ettiğinden azını alması.  

KiĢisel önem: ĠĢ görenin yapmıĢ olduğu isin, örgütün büyük hedeflerine önemli 

ölçüde katkılar yaptığı düĢüncesindeki duyguların güçlenmesini teĢvik etmek ve 

özendirmek.  

Dönüt: ĠĢteki performansı hususunda iĢ görene her daim bilgi ve rapor vermek.  



12 

Katılım: ĠĢ görenin kendi iĢ yükü ve performans ölçünleriyle alakalı hükümlere 

iĢtirakini sağlamaktır . 

2.4.2 Devam bağlılığı  

Bireyin farklı yönde davranmasının getireceği maliyeti düĢünerek tutarlı 

davranıĢlar ve örgüt üyeliğini devam ettirmesidir. Örgütten ayrılmanın 

getireceği yüksek maliyetler sebebiyle bireyin örgütte kalmaya kendini zorunlu 

hissetmesini ifade etmektedir. Bu maliyetler, örgütte çalıĢmanın uzunluğuna 

göre vazgeçilecek olan bireysel kazançlar ve iĢ olanaklarının kısıtlılığıdır. Birey 

kendine uygun iĢ olanaklarının az olduğunu düĢündüğünde örgüte olan bağlılığı 

daha yüksek olacaktır (Allen ve Meyer, 1990; 3–4).KiĢi özellikle ekonomik 

sebeplerden ötürü örgüte zorunlu olarak bağlanır. 

Allen ve Meyer‟in devam bağlılığı üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda Ģu 

faktörleri belirlemiĢlerdir (Çakır, 2006; 89):  

Beceriler: ĠĢ görenlerin eğitiminin, çalıĢmakta olduğu örgüt için ve benzerleri 

dıĢındaki örgütler için fazla faydalı olmama düĢüncesi.  

Yeniden YerleĢme: ĠĢ görenin, çalıĢtığı örgütten ayrılması ve sonrasında farklı 

bir yere yerleĢme fikri.  

Kendine Yatırım: BeĢeri sermaye olarak da adlandırılan bu yaklaĢımda, iĢ 

görenin görev yapmakta olduğu örgütte çok fazla vakit ve gayret saffetmiĢ 

olması.  

Emeklilik Primi: ĠĢ görenin emeklilik primini kaybedeceği düĢüncesiyle 

çalıĢmakta olduğu örgütten ayrılamama durumu.  

Topluluk: ĠĢ görenin, yaĢadığı yerde oturma süresi.  

Seçenekler: ĠĢ görenin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda yeni bir iĢ 

seçmekte ve bulmakta zorlanmayacak olması 

2.4.3 Normatif bağlılık  

Meyer ve Allen 1991 yılında duygusal ve devamlılık bağlılığına ek olarak 

Weiner ve Vardi (1980) tarafından önerilen “normatif” ya da “ahlaki” boyutunu 

da eklemek suretiyle üç boyutlu örgütsel bağlılık modelini geliĢtirmiĢlerdir. 

Normatif bağlılık çalıĢanın örgütüne bağlılık göstermesini bir görev olarak 
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algılaması ve örgüte bağlılığın doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda 

geliĢtiğinden diğer iki tür bağlılıktan farklı bir boyutu temsil etmektedir. 

ÇalıĢanların örgüte devam etme ile ilgili sorumluluk duygularını yansıtır. 

Kurumdan ayrılmak bireyde örgüte karĢı geliĢen sorumluluklarını yapmadığı 

hissi uyandırır ve dolayısıyla birey huzursuz olmaktadır. ÇalıĢan örgüt üyeliğini 

sürdürme hususunda belli değer yargıları oluĢturmuĢtur ve bunların dıĢına 

çıkmak istemez (Meyer ve Allen, 1991; Emhan ve Gök, 2011). Normatif 

bağlılık, bireylerin örgütlerine duydukları sorumluluklarıdır. 

Normatif ve duygusal bağlılık arasında yüksek bir iliĢki olmakla beraber 

normatif bağlılığın faydalı tesirlerinin duygusal bağlılığa kıyasla daha kısa 

ömürlü olması, örnek olarak örgüte borcunu ödediğine inanan kiĢinin normatif 

bağlılığının bitmesi söz konusudur (Aktaran: Tolay, 2003; 14). 

Kısaca duygusal bağlılık, kiĢilerin kendi isteğiyle, devamlılık bağlılığı çıkarları 

gereği ve normatif bağlılık ise, ahlaki gerekçeyle ortaya çıkmaktadır (Wasti, 

2002). Sonuç olarak her bağlılık Ģekli, bireyi örgüte bağlamaktadır.  

2.5 Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

Örgütsel bağlılık literatüründe genel olarak Allen ve Meyer‟in geliĢtirmiĢ 

olduğu üç boyutlu örgütsel bağlılık modeline rastlanmakla beraber baĢka 

örgütsel bağlılık sınıflandırmaları da bulunmaktadır. Bununla birlikte birçok 

araĢtırmacının farklı yönlerde araĢtırma ve çalıĢmaları bulunmaktadır. 

Genellikle örgütsel bağlılık literatüründeki görüĢler, bağlılığın araçsal, hesapçı 

ve bunun zıttı olan normatif veya moral bağlılık biçiminde olduğu yönündedir. 

Bu çalıĢmada en çok kullanılan ve benimsenmiĢ örgütsel bağlılık 

yaklaĢımlarından bahsedilecektir. 

2.5.1 Etzioni’nin örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

Etzioni ,örgütsel bağlılık ile ilgili sınıflandırmayı ilk araĢtırmacılar arasındadır. 

Etzioni, üç tür bağlılık sınıflandırması yapmıĢtır(Bayram,2005:129). 

Ahlaki Bağlılık: Örgüt amaçlarını, değerlerini ve normlarını içselleĢtirme ve 

otoriteyle özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır. Bireyler, topluma faydalı 

amaçları takip ettiklerinde örgüte bağlılıkları artmaktadır. 
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Hesapçı Bağlılık: Örgüt ile iĢgörenler arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisi temel 

almıĢtır. ĠĢgörenler yaptıkları karĢılığında alacakları ödüller için bağlılık 

duymaktadırlar. 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Bireylerin  davranıĢları sınırlandırıldığında  

örgütlerine  karĢı olumsuz tutum sergilerler. Birey psikolojik açısından örgütsel 

bağlılığı olmamakla birlikte örgüte devam etmektedir. 

2.5.2 Kanter’ın örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

Kanter, bağlılığı personellerin güçlerini ve sadakatlerini toplumsal düzenlere 

yöneltmeye arzu eder olmaları, talep ve ihtiyaçlarını idare edecek toplumsal 

bağlarla Ģahsiyetlerini kombine etmeleridir biçiminde ifade etmiĢtir (Kanter, 

1968:499).  

Kanter‟e (1968,499) gereğince bağlılık sosyal sistem ve kiĢilik sistemi Ģeklinde 

2 ayrı sistem içinde meydana gelmektedir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin 

bağlılıkları üç asıl alandan ortaya çıkar. Bunlar; sosyal kontrol, grup birl iği ve 

sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise biliĢsel, duygusal ve normatif 

davranıĢlardan oluĢmaktadır. Kanter örgüt tarafından üyelere dayatılan 

davranıĢsal isteklerin üç farklı bağlılık çeĢidinin meydana çıkmasına neden 

olduğunu iddia etmektedir. Bunlar; devam, uyum ve denetim bağlılığı türleridir.  

a) Devam Bağlılığı; ĠĢ gören kendini örgütün ömrünü sürdürmesine adamıĢtır. 

Buradaki temas iki taraflı hayati bir iliĢkidir. Örgütün üyelerinden biri 

olabilmek uğruna sarf ettikleri gayret sebebiyle kiĢiler örgütten ayrılmanın 

maliyetlerine tahammül edememektedirler ve örgüte olan üyeliklerini devam 

ettirmek mecburiyetinde kalmaktadır.  

b) Uyum Bağlılığı; ĠĢ görenin örgüt içinde oluĢturduğu toplumsal temaslara 

dair bir bağlılık türüdür. ĠĢ görenler, örgütlerine, çalıĢma alanındaki kuvvetli 

toplumsal temaslarının neticesi olarak bağlıdırlar. Örgütler, güçlü ekip 

çalıĢmaları, metodik eğlenceler, piknikler tarzı etkinlikler desteğiyle iĢ 

görenlerin toplumsallaĢma düzeylerini ilerletmeye, bunun neticesi olarak da 

bağlılığı ilerletmeye çaba gösterirler.  

c) Denetim Bağlılığı; Örgüt üyesinin, örgüt aracılığıyla kuralları kabullenmesi 

neticesi ortaya çıkar. Denetim bağlılığı adı verilen bu durum, iĢ görenin, örgüte 
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ait kuralları ve değerleri kendi davranıĢı Ģekli olarak onay vermesi neticesinde 

meydana gelir (Kanter, 1968; 499 – 517). 

2.5.3 Staw ve Salancik’ in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı   

Örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları iĢ görenlerin örgütün hedefleri ve değerleri ile 

özdeĢleĢmeleri ve örgütteki üyeliklerinin sürekliliği amacıyla iĢ gören 

istekliliğini örgütsel bağlılık Ģeklinde değerlendirmiĢlerdir. Bu düĢünce tarzını 

Staw tutumsal bağlılık kavramıyla anlatmıĢtır. Staw, tutumsal yaklaĢıma göre 

örgütsel bağlılığın açıklanması halinde, iĢ görenin bağlılığı idrak etmesindeki 

ruhsal sürecin dikkatten çıkabileceğini önermiĢtir (Staw, 1977,s.4).  

Salancik‟e göre örgütsel bağlılık: “ĠĢ görenin davranıĢlarına ve davranıĢları 

aracılığı ile faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlara bağlanma 

durumudur. Burada anlatılan  bağlılık, bireyin belli bir davranıĢla özdeĢleĢmesi 

halidir. Üç farklı özellik, iĢ göreni davranıĢlarına bağlı kılmaktadır. Bunlar; 

davranıĢın görünürlük özelliği, değiĢmezlik özelliği ve isteğe bağlı oluĢ 

özelliğidir (Cengiz 2001,40). 

Kısaca kiĢilerin davranıĢlarının değerli ve önemli olduğunu hissetmeleri, bu 

davranıĢları sergilerken kendi iradeleriyle bunu yapmaları kiĢilerin örgüte 

bağlılığının artmasını ve devamlılığını sağlamaktadır. 

2.5.4 Mowday, Porter ve Steers’ın Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık, Mowday ve arkadaĢları (1982) tarafından “Tutumsal Bağlılık” 

ve “DavranıĢsal Bağlılık” Ģeklinde iki sınıfta kategorize edilmiĢtir (Reichers, 

1985: 468). 

Tutumsal bağlılık, bireyin örgütsel hedeflerle özdeĢleĢmesini ve bu hedefleri 

elde etmek için çaba gösterme isteği duymasını ifade etmektedir. DavranıĢsal 

bağlılık ise, kiĢilerin yerine getirdikleri davranıĢlara bağlanması, bu davranıĢları 

yerine getirme konusunda kendisini zorunlu hissetmesi sonucu ortaya 

çıkmaktadır (Reichers, 1985: 468). 

Mowday ve arkadaĢları (1982), tutumsal ve davranıĢsal bağlılığın birbiriyle 

döngüsel bir iliĢkisi olduğunu belirtmiĢlerdir.. Buna göre tutumsal bağlılık 

kiĢilerin daha çok bağlılık davranıĢları sergilemelerine neden olmaktadır. 
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DavranıĢsal bağlılıkta görülen artmalar ise tutumsal bağlılığın daha da 

pekiĢtirilmesine yol açmaktadır (Reichers, 1985: 468). 

2.5.5 O’Reilly ve Chatman’ın örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

Örgütsel bağlılığı, bireyin örgütüne ruhsal bağlılığı Ģeklinde düĢünen O'Reilly 

III ve  

Chatman (1986), bir örgütsel bağlılığı üç farklı boyutta değerlendirmektedirler 

(Newton ve Shore 1992, 277):  

Uyum: Bu boyutta temel hedef, malum dıĢ ödüllere eriĢmektir. Bireyler tutum 

ve davranıĢlarında, bir takım avantajlar elde etme ve bir takım cezaları da 

geçiĢtirme esasına göre ortaya koymaktadırlar. Bu bağlılıkta ödülün cazibesi ve 

cezanın antipatisi bahis konusu olmaktadır.  

ÖzdeĢleĢme: Bireylerin baĢkalarıyla samimi bağlantılar oluĢturma arzusuna 

dayanmaktadır. Bireyler, tutum ve davranıĢlarını, kendilerini açıklamak, doyum 

sağlamak için baĢka birey ve ekiplerle bağlantılandırarak sağladığında 

özdeĢleĢme ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla birey, bir ekibe dâhil olmaktan 

gurur duyabilmektedir.  

ĠçselleĢtirme: Bütünüyle kiĢisel ve örgütsel değerler arasındaki ahenge 

dayanmaktadır. Bu boyuta dair tutum ve davranıĢlar, bireyler, iĢ hayatlarını 

örgütteki baĢka bireylerin değerler düzeniyle uyumlu hale getirdiğinde oluĢur 

(Chatman, 1986). 

2.5.6 Meyer ve Allen’ın örgütsel bağlılık yaklaĢımı 

Natalie Allen ve John Meyer (1990: 2-5) örgütsel bağlılığı üç grupta ele 

almaktadırlar. Bunlar duygusal (affactive) bağlılık, devam (continuance) 

bağlılığı ve normatif bağlılıktır. 

Duygusal Bağlılık: ĠĢ görenin örgüte duygusal bağlılığını, onunla 

bütünleĢmesini yansıtır. Duygusal bağlılıkta çalıĢanların örgütte kalma nedeni, 

duygusal bağlılık ve örgütün amaçlarıyla özdeĢleĢmedir. Güçlü duygusal 

bağlılıkla örgütte kalanlar, buna gereksinim duyduklarından değil, bunu 

istedikleri için örgütte kalmaya devam ederler (Balay, 2000: 21).  
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Bu örgütsel bağlılık durumunda çalıĢan, “örgütün tüm değer ve amaçlarını 

içtenlikle kabul eder ve örgütte devam etmeyi ister. ĠĢ gören açısından  en 

önemli bağlılık Ģeklidir. Bu bireyler, her iĢverenin çalıĢmak istediği 

çalıĢanlardır” (Çetin, 2004, s. 95).  

Devamlılık Bağlılığı: ĠĢ görenlerin, örgütlerine yaptıkları yatırımların 

neticesinde geliĢen bağlılık türüdür. Bu bağlılıkta birey, örgüte harcadığı 

zamanı ve çabayı, yatırım olarak görür ve sonucu olarak örgütte kalmanın 

kendisi için zorunluluk olduğunu düĢünmektedir(Bayram,2005:133).  

Buna göre devam bağlılığı, iĢ görenin örgütteki yatırımları, örneğin kıdemi ve 

yararlanmaları, oradan ayrılmanın maliyetini çok yüksek tutuyorsa çalıĢan kiĢi o 

örgüte bağlanır. Bu yaklaĢım aynı zamanda örgütsel bağlılığı, ödül-maliyet 

bakıĢ açısından irdelemektedir. Burada üzerinde durulan öğe, pazarlık ve 

örgütle birey arasındaki iliĢkilerin karĢılıklı değiĢebilir olmasıdır (Meyer ve 

diğerleri 1988‟den aktaran Balay, 2000, s. 22). Maliyetin artması daha fazla 

örgütsel bağlılık anlamına gelmektedir 

Normatif Bağlılık: ĠĢ görenlerin örgüte devam etmesiyle ilgili sorumluluk 

duygularının ifadesidir. Bireyin örgüte duyduğu bağlılık, kendi kiĢisel çıkarları 

için değil, fakat davranıĢlarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları neticesinde 

oluĢur. 

Gül (2002, s. 45)‟e göre normatif bağlılık, çalıĢanların örgütlerine karĢı 

duydukları sorumluluğa iliĢkin inancı göstermektedir. Ona göre, normatif 

bağlılığın, bireyin örgüte bağlanmasını  görevi ve sorumluluğu olarak 

algılamasını ve örgüte bağlanmanın doğru olduğunu düĢünmesi sonucu 

geliĢmesi öteki bağlılık türlerinden farklı bir yöndür. Wasti (2000), bunların 

yanında normatif bağlılığı, kiĢinin örgütten ayrılma sonucunda oluĢacak 

kayıpların hesaplanmasından etkilenmemesi olarak açıklamaktadır.  
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ġekil 2.1: Ailen ve Meyer'in Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

Görüldüğü üzere üç bağlılık bileĢeninin sebep ve sonuçları değiĢiktir. Sekil 

2.2.‟de Allen ve Meyer‟in üç boyutlu örgütsel bağlılık sınıflandırması ve 

örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler görülmektedir (Meyer ve diğerleri, 2002: 

22):  

 

ġekil 2.2: Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

2.6 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Bu faktörler, araĢtırmacıların her dönem sıklıkla ele aldığı bir konu olmuĢtur. 

Fakat tanımlama ve sınıflandırmada olduğu gibi bu faktörlerin 

sınıflandırılmasında da araĢtırmacılar arasında farklılıklar göze çarpmaktadır.  

Steers (1977b: 121) örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin kiĢisel özellikler 

(örgüt içinde kalma süresi vb.), iĢ özellikleri (görev tanımı, iĢ arkadaĢları ile 

etkileĢim vb.) ve iĢ deneyimleri ( Örgütün güvenilirliği ile ilgili geçmiĢe 

dayanan algılamalar vb.) olmak üzere üç ana baĢlık altında 

sınıflandırılabileceğini belirtmektedir. 
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Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin diğer bir sınıflandırılması Schwenk 

(1986) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmacı örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri 

dört ana grupta toplamıĢtır. Bu faktörler Ģunlardır (Ġnce ve Gül, 2005: 57):  

• GeçmiĢteki iĢ yaĢantıları ve tecrübeleri 

• KiĢisel-demografik faktörler 

• Örgütsel-görevsel faktörler 

• Durumsal Faktörler 

Mowday ve  arkadaĢları (1982)  örgütsel bağlılığın geliĢiminde etkili  faktörleri 

kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler ve örgütsel olmayan faktörler baslıkları 

altında kategorize etmiĢtir (Neale ve Northcraft, 1991: 295). 

Bu konudaki diğer bir yaklaĢım ise üç boyutlu bağlılık modelini geliĢtiren Allen 

ve Meyer tarafından ortaya konmuĢtur. Meyer ve arkadaĢları (2002: 28) ise 

yaptıkları meta analizinde bağlılık üzerinde etkili olan faktörleri demografik 

değiĢkenler, kiĢisel farklılıklar, iĢ deneyimleri ve alternatifler/yatırımlar olmak 

üzere dört ana grupta toplamıĢtır. 

Bu araĢtırmada örgütsel tesir eden bu etmenleri, bireylerin önceki iĢ yaĢantıları, 

örgütsel – görevsel,  durumsal,  kiĢisel - demografik etmenler Ģeklinde 

sınıflandıracağız.    

2.6.1 KiĢisel-Demografik Faktörler 

Bu çalıĢmada; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim seviyesi, örgütteki çalıĢma 

süresi ve istihdam durumu incelenmiĢtir. 

2.6.1.1 Cinsiyet  

Erkek ve kadınların örgüt içinde farklı beklentiler içerisinde oldukları 

düĢünülmektedir. Erkek ve kadınların cinsiyet ve üstlendikleri roller sebebiyle 

kadınlar iĢe yönelik, erkekler baĢarıya yönelik düĢünülürler. Özellikle okul 

öncesi çocuğu olan kadınların sorumluluklarının çok daha fazla olduğu bir 

gerçektir. Bu sebeplerle kadın ve erkeklerin iĢ bağlılıklarının aynı olmadıkları 

düĢünülebilir. Fakat son yıllarda yapılan araĢtırmalarda cinsiyetin örgütsel 

bağlılıkta çok etkili olmadığı gözlenmiĢtir. 
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Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki bağlantıları araĢtıran çalıĢmalara iliĢkin 

bilgiler Tablo 2.2.‟de verilmiĢtir:  

Çizelge 2.2: Cinsiyet ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri Ġnceleyen AraĢtırma 

Bilgileri 

  

YIL ARAġTIRMACI SONUÇ 

1972 Hrebiniak ve Alutto 
Kadınların erkeklerden daha Ģiddetli derecede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

1978 
Stevens, Beyer ve 

Trice 

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1980 Fry ve Grenfeld 
Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1981 Angle ve Perry 
Kadınların erkeklerden daha Ģiddetli derecede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

1981 Cromie 
Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1982 Chusmir 
Erkeklerin kadınlardan daha Ģiddetli seviyede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları sonucu tespit edilmiĢtir. 

1983 Bruning ve Snyder 
Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1983 Graddick ve Farr 
Erkeklerin kadınlardan daha Ģiddetli seviyede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları sonucu tespit edilmiĢtir. 

1985 
Hunt, Chonko ve 

Wood 

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 
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Çizelge 2. 2: (devam) Cinsiyet ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri 

Ġnceleyen AraĢtırma Bilgileri 

 

  

1986 
Aranya, Kushnir ve 

Valency 

Erkeklerin kadınlardan daha Ģiddetli seviyede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları sonucu tespit edilmiĢtir. 

1997 Scandura ve Lankau 

Esnek çalıĢma saati programının uygulandığı örgütlerde 

kadınların erkeklerden daha Ģiddetli derecede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

1998 Karatepe ve Halıcı 
Erkeklerin kadınlardan daha Ģiddetli seviyede örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

1998 Wahn 
Kadınların erkeklerden daha Ģiddetli seviyede devam 

bağlılığına sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

1999 Abdidla ve Shaw 

Erkeklerin kadınlardan daha Ģiddetli seviyede devam 

bağlılığına sahip oldukları belirlenmiĢ, fakat duygusal 

bağlılık ile cinsiyet arasında bir bağlantı saptanamamıĢtır. 

2003 Cheng ve Stockdale 
Erkeklerin kadınlardan daha Ģiddetli seviyede normatif 

bağlılığa sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

2003 
GümüĢ, Hamarat ve 

Erdem 

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

2003 
GümüĢ, Hamarat ve 

Erdem 

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

2005 Yalçın ve Ġplik 
Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 
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2.6.1.2 YaĢ 

Birçok araĢtırmacı tarafından yaĢ faktörüyle örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğu belirtmiĢtir. Angle ve Perry (1981), yaĢın ilerlemesiyle iĢ 

alternatiflerinin azalacağından, yaĢ arttıkça örgütsel bağlılığın artacağını 

savunmuĢlardır. Meyer ve Allen (1997), yaĢ ilerledikçe çalıĢanların tecrübeleri 

artmıĢ olacağından ve daha iyi pozisyonda görev alacaklarından örgüte 

bağlılıklarının artacağını savunmuĢtur. Balay (2000), yaĢlı çalıĢanların uzun 

süre aynı iĢi yaptıklarından dolayı kendilerine, bilgi ve tecrübelerine güvenirler 

ve bu güven ortamında da örgütsel bağlılıklarının güçlenmiĢ olduğunu 

belirtmiĢtir.  

Bunların yanında yaĢı yalnızca bir demografik değiĢken biçiminde 

değerlendiren bir araĢtırmada, yaĢ ve bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. 1999 yılında Kırel aracılığıyla faaliyet gösteren bir 

çalıĢmada genç çalıĢanların yaptıkları iĢlerde diğerlerine göre çok daha keyif 

aldıkları, arzulu oldukları ve yaĢlı bireylere nazaran örgüte daha çok 

bağlandıkları görülmüĢtür (Kırel, 1999; 115).  

YaĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki bağlantıları araĢtıran çalıĢmalara yönelik 

bilgiler Tablo 2.3‟te verilmiĢtir: 

Çizelge 2.3: YaĢ Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri Ġnceleyen AraĢtırma 

Bilgileri 

YIL ARAġTIRMACI SONUÇ 

1978 Stevens, Beyer ve Trice 
YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1981 Morris ve Sherman 
YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1984 Meyer ve Allen 
YaĢ ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1985 Hunt, Chonko ve Wood 
YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 
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Çizelge 2. 3: (devam) YaĢ Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri Ġnceleyen 

AraĢtırma Bilgileri 

1990 Loscocco 
YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 
Buchko, Weinzimmer 

ve Sergeyev 

YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 Mayer ve Schoorman 
YaĢ ile devam bağlılığı arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 Wahn 
YaĢ ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. 

1999 Abdulla ve Shaw 

YaĢ ile duygusal bağlılık arasında kuvvetli bir bağlantı 

gözlemlenmiĢ, fakat yaĢ ile devam bağlılığı arasında 

anlamlı bir bağlantı saptanamamıĢtır. 

2000 Hartman ve Bambacas 
YaĢ ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir bağlantı saptanamamıĢtır. 

2001 Cengiz 

YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında birinci örneklem 

grubunda negatif yönlü bir iliĢki, ikinci örneklem 

grubunda ise pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2001 
Gautam, Dick ve 

Wagner 

YaĢ ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki, yaĢ ile normatif bağlılık 

arasında ise negatif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2003 
GümüĢ, Hamarat ve 

Erdem 

YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir bağlantı 

saptanamamıĢtır. Fakat, yaĢ arttıkça bağlılığın arttığı 

belirlenmiĢtir. 

2004 
Esatoğlu, Sarp ve 

Karagöz 

YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

2005 Yalçın ve Ġplik 
YaĢ ile örgütsel bağlılık bileĢenleri arasında pozitif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 
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2.6.1.3 Medeni Durum 

Evli iĢgörenlerin, bekârlara oranla daha çok finansal yük üstlenmeleri, bakmakla 

yükümlü olduğu kiĢiler daha fazla olabileceğinden, sorumluluk hissi yüksek 

olacaktır. Bu kiĢiler örgütten elde ettiği kazançlarla ailesinin geleceğini teminat 

altına almak isteyecektir. Bu nedenle medeni durumun devamlılık bağlılığı ile 

iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür (Çırpan, 1999; akt. Doğruöz, 

2009.s.38).  

Ancak; Meyer ve Allen‟in yaptıkları araĢtırmalarda, medeni durum ile duygusal 

bağlılığın arasında anlamlı bağlantı bulunmamaktadır. Wolverton ve diğerleri, 

evli veya bekar olma halinin örgütsel bağlılık üzerinde çok da önemli etkileri 

olmadığı yaklaĢımını savunmuĢlardır (Wolverton vd., 2001, s.10). Özkaya ve 

diğerlerinin çalıĢmalarında, medeni hal ile duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir bağlantı tespit edilmiĢtir (Özkaya vd., 2006, s.88).   

Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasındaki bağlantıları araĢtıran çalıĢmalara 

yönelik bilgiler Tablo 2.4‟ te verilmiĢtir: 

Çizelge 2.4: Medeni Durum Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri Ġnceleyen 

AraĢtırma Bilgileri 

YIL ARAġTIRMACI SONUÇ 

1985 
Hunt, Chonko ve 

Wood 

Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

bağlantı saptanamamıĢtır. 

1999 Abdulla ve Shaw 
Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında güçlü bir 

bağlantı saptanamamıĢtır. 

2000 
Hartman ve 

Bambacas 

Medeni durum ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir 

bağlantı saptanamamıĢtır. 

2001 Cengiz 
Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

bağlantı saptanamamıĢtır. 

2003 Kömürcüoğlu 
Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

bağlantı saptanamamıĢtır. 
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2.6.1.4 Eğitim Seviyesi 

ĠĢ görenin eğitim seviyesi ile örgüte bağlılığı arasında ters yönlü bir iliĢki 

vardır. ĠĢ görenin eğitim düzeyi arttıkça örgüte bağlılığı azalmaktadır. Çünkü 

eğitim düzeyi yüksek bireylerin örgütten beklentileri de yüksek olacağından 

çalıĢtıkları birçok kurumda doyumsuzlukla karĢı karĢıya kalacaklardır. 

Dolayısıyla bu tür bireyler sürekli olarak farklı iĢ alternatifleri gözetmek 

durumundadırlar (Yalçın ve Ġplik, 2005). 

Sonuçlar, eğitim seviyesi yüksek olan iĢ görenlerin bağlılıklarının azalma  

gösterdiği Ģelindedir. Bireylerin farklı eğitim düzeyinde olmaları, onların 

örgütte daha fazla kalma isteğini ortaya çıkarmıĢtır (Balay, 2000; akt. 

ErdoğmuĢ,2006.s.50). Eğitim düzeyi yüksek bireylerin örgüte bağlılıkları 

arasındaki olumsuz iliĢkinin nedeni, bireyin isteklerinin örgütün cevap 

vermeyeceği kadar fazla olması olduğu belirtilmiĢtir(Çırpan, 1999; 

ErdoğmuĢ,2006.s.50).  

Örgütsel bağlılık ile eğitim seviyesi arasındaki bağlantıları araĢtıran çalıĢmalara 

yönelik bilgiler Tablo 2.5.‟de verilmiĢtir: 

Çizelge 2.5: Eğitim Seviyesi Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri Ġnceleyen 

AraĢtırma Bilgileri 

YIL ARAġTIRMACI SONUÇ 

1977 Steers 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1980 Brief ve Aldag 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1980 Morris ve Steers 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1981 Angle ve Perry 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 
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Çizelge 2. 5: (devam) Eğitim Seviyesi Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkileri Ġnceleyen AraĢtırma Bilgileri 

1981 Morris ve Sherman 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1985 
Hunt, Chonko ve 

Wood 

Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1990 Loscocco 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 
Buchko, Weinzimmer 

ve Sergeyev 

Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 Mayer ve Schoorman 
Eğitim seviyesi ile devam bağlılığı arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 Wahn 
Eğitim seviyesi ile devam bağlılığı arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1999 Abdulla ve Shaw 
Eğitim seviyesi ile devam bağlılığı arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1999 Iverson ve Buttigieg 
Eğitim seviyesi ile normatif bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2001 
Gautam, Dick ve 

Wagner 

Eğitim seviyesi ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı 

arasında negatif, eğitim seviyesi ile normatif bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2001 Cengiz 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2002 Ceylan ve Demircan 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2003 Kömürcüoğlu 
Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2003 
GümüĢ, Hamarat ve 

Erdem 

Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢki bağlantı saptanmıĢtır. 
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2.6.1.5 Örgütteki ÇalıĢma Süresi (Kıdem) 

Örgütte çalıĢma süresi, örgütsel bağlılığın geliĢimine olumlu katkılarda 

bulunabilmektedir. Buna göre, kiĢilerin örgütte çalıĢma süreleri arttıkça örgütsel 

bağlılıkları da artabilmektedir. Örgüt içinde geçen yılların örgüte yapılan bir 

yatırım olması ve örgütten ayrılmanın yapılan bu yatırımların meyvesinin 

toplanmasına engel olacağı, kazançların kaybedileceği düĢüncesi kiĢilerin 

yıllarını verdikleri örgüte daha çok bağlanmalarına neden olabilmektedir (Ġnce 

ve Gül, 2005: 66-67). Meyer ve arkadaĢları (2002: 30) tarafından yapılan meta 

analizi çalıĢmasında örgütlerinde daha uzun süredir bulunan kiĢilerin daha fazla 

duygusal bağlılık yasadıklarını destekleyen sonuçlar elde edilmiĢtir.  

Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık arasındaki bağlantıları araĢtıran 

çalıĢmalara yönelik bilgiler Tablo 2. 6‟ da verilmiĢtir: 

Çizelge 2.6: Örgütteki ÇalıĢma Süresi Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri 

Ġnceleyen AraĢtırma Bilgileri 

YIL ARAġTIRMACI SONUÇ 

1978 Steven, Beyer ve Trice 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1984 Meyer ve Allen 
Örgütteki çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1990 Loscocco 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1993 Meyer, Allen ve Smith 

Örgütteki çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık arasında 

pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1994 
Campbell, Campbell ve 

Kennard 

Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 
Buchko, Weinzimmer ve 

Sergeyev 

Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 
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Çizelge 2. 6: (devam)Örgütteki ÇalıĢma Süresi Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkileri Ġnceleyen AraĢtırma Bilgileri 

1998 Ngo ve Tsang 
Örgütteki çalıĢma süresi ile devam bağlılığı 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1998 Wahn 
Örgütteki çalıĢma süresi ile devam bağlılığı 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

1999 Abdulla ve Shaw 

Örgütteki çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢ, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık arasında bir 

bağlantı saptanamamıĢtır. 

1999 Baysal ve Paksoy 

Örgütteki çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü bu bağlantı 

saptanmıĢtır. 

2000 Hartman ve Bambacas 

Örgütteki çalıĢma süresi ile duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık arasında 

anlamlı bir i bağlantı saptanamamıĢtır. 

2001 Cengiz 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında negatif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2002 Ceylan ve Demircan 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir bağlantı saptanamamıĢtır. 

2003 GümüĢ, Hamarat ve Erdem 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2004 Esatoğlu, Sarp ve Karagöz 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2005 Özdipçiner ve Kalınkara 
Örgütteki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 
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2.6.1.6 Ġstihdam durumu 

ÇalıĢanın örgütteki istihdam durumu örgütsel bağlılık ile alakalı olan bir baĢka 

önemli etmendir. Örgütsel bağlılık ile iĢ görenlerin istihdam durumları 

arasındaki bağlantıyı araĢtıran çalıĢmalarda, konu; iĢ görenlerin yarı zamanlı ya 

da tam zamanlı çalıĢma konumları değerlendirilerek incelenmiĢtir. Yarı zamanlı 

veya dönemsel kadroda görev alan çalıĢanların örgütsel imkânlardan (ücret, 

sigorta gibi) faydalanmak için maddi bir mecburiyet hissetmeleri sebebiyle, bu 

çalıĢanlarda devam bağlılığının güçleneceği, aynı zamanda da çalıĢanlarda 

duygusal ve normatif bağlılığın ilerleme imkânının yok olacağı görüĢü 

belirtilmiĢtir (Hartman ve Bambacas, 2000:103).    

ÇalıĢanların alternatif istihdam seçeneklerinin var olduğuna dair algılamaları 

örgütsel bağlılıklarını olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Diğer bir ifade ile 

kiĢilerin az alternatiflerinin bulunduğuna dair algılamaları örgütlerine daha çok 

bağlılık göstermeleri ile sonuçlanmaktadır. ÇalıĢanların iĢ alternatiflerinin 

bulunduğuna dair algılamaları, sahip oldukları bilgi ve becerilerinin diğer 

örgütler tarafından aranan özellikler olduğu hakkındaki düĢünceleri tarafından 

etkilenmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 57). Bu konunun önemine dikkat çeken 

Salancik (1977), örgütlerin çalıĢanlarını daha da bağlı hale getirmek için, 

çalıĢanların örgüt içinde geliĢmesi ve ilerlemesinin gerekli olduğunu 

belirtmektedir. Böylelikle, çalıĢanların bilgi ve becerileri dar bir alanda 

sınırlandırılacak, diğer örgütlere transfer edilemez hale getirilebilecektir. Sonuç 

olarak, bu Ģekilde çalıĢanlar örgütlerine daha bağlı bir hale gelebileceklerdir.  

2.6.2 Örgütsel- Görevsel Faktörler 

2.6.2.1 ĠĢin Niteliği ve Önemi 

ĠĢin önemi, “bir iĢin örgütte ya da dıĢ çevrede, insanların yaĢamı üzerindeki 

etkisi” olarak ifade edilmektedir (Sökmen, 2000: 60). Alt düzeydeki iĢgörenler 

için yaĢ, medeni durum, eğitim gibi kiĢisel faktörler örgütsel bağlılığı daha çok 

etkilerken, üst düzeydeki iĢgörenler için örgütsel özellikler örgütsel bağlılığı 

daha çok etkilemektedir. Bu tür üst düzeydeki iĢgörenler için kararlara katı lma, 

rol belirsizliği  

ve otonomi gibi değiĢkenler, örgütsel bağlılık açısından daha önemli bir etken 

olarak ortaya çıkmaktadır (Cohen,1992).  
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ĠĢin niteliğine yönelik, genellikle görev alanı ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. ĠĢgörenlerin  görev alanları arttıkça  deneyimlerin de 

artacağı ve bağlantılı olarak da örgütsel bağlılıklarının artacağı düĢünülmektedir 

(Güçlü, 2006). Düzenli geri bildirimi olan ve otonomi sağlayacak Ģekilde 

düzenlenen iĢler, bireylerin kiĢisel kontrol duygusu geliĢtirmelerine ve kendi 

davranıĢlarını takip etmelerine katkı sağlar (Kamer, 2001). Niehoff ve Moorman 

(1993), yüksek düzeyde otonomiye izin veren ve amir tarafından  takibin 

olmadığı bir  ortamda daha fazla güven  olduğunu öne sürmüĢtür (Aktaran: 

Kamer, 2001: 19). 

ĠĢin nitelikleri ile örgütsel bağlılık arasındaki araĢtırmaları inceleyen 

çalıĢmalara yönelik bilgiler Tablo 2.7.‟de verilmiĢtir:  

Çizelge 2.7: ĠĢin Nitelikleri Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkileri Ġnceleyen 

AraĢtırma Bilgileri 

YIL 
ARAġTIRMA

CI 
SONUÇ 

1970 
Hall, Schneider 

ve Nygren 

ĠĢin nitelikleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1974 Buchanan 
ĠĢin nitelikleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1977 Steers 
ĠĢin nitelikleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

bağlantı saptanmıĢtır. 

1985 

Hunt, Chonko 

ve 

Wood 

ĠĢin nitelikleri (özerklik, çeĢitlilik ve geribildirim) ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönlü bir bağlantı saptanmıĢtır. 

2001 

Gautam, Dick 

ve 

Wagner 

ĠĢin nitelikleri ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü bir bağlantı 

saptanmıĢtır. 
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2.6.2.2 Ücret Düzeyi 

ĠĢgörenlerin yaptıkları iĢ karĢılığı kazandıkları  ücret düzeyi örgütsel bağlılığın 

önemli unsurlarındandır. Elde edilen ücret , iĢ ve sosyal yaĢamında iĢgörenin 

statüsünü belirleyen unsurlardan biridir. Ücret düzeyi, örgütün karĢıladığı 

önemli bir unsur olup, iĢin daha çekici olmasını  ve daha yüksek seviyede 

örgütsel bağlılık duyulmasını sağlamaktadır(Balay,2000). 

ĠĢ görenler ücretleri düĢük olduğunda, daha yüksek ücretli imkanların arayıĢına 

girer. Böylece iĢgören, kendini iĢe bağlı hissetmez ve bu iĢi kendisi için kalıcı 

düĢünmez. ĠĢgörenler açısından, örgüt yönetimi ücret politikasını ne kadar adil 

ve dengeli olarak algılarsa örgüte bağlılığı da o kadar fazla olacaktır (Ġnce ve 

Gül, 2005). 

2.6.2.3 Yönetim Tarzı ve Liderlik 

Örgüt yöneticilerinin sergiledikleri yönetim ve liderlik tarzlarının çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları üzerindeki etkileri araĢtırmacılar tarafından sıklıkla ele 

alınmıĢtır ve bireyin iĢine olan duygusal ve psikolojik bağının olumlu yönde 

geliĢtirmede önkoĢul niteliği taĢımaktadır.   

Okul yöneticisi okulda çalıĢan öğretmenlere güvenerek baĢarıları ve 

sorumlulukları paylaĢmalı, okulda alınan kararlara öğretmenlerin katılımlarını 

sağlayarak bağlılıklarını güçlendirmelidir. Stratejik kararlar içsel güdülemeyi 

etkilemekte, bu etki ise, basarı için daha iyi koĢullar oluĢturmak amacıyla 

öğretmenlerin karar almalarına yön vermektedir. Bu nedenle katılım ve etkili 

olma yoluyla öğretmenler, kısa dönemde belli kararlara, uzun dönemde ise 

genel olarak örgüte daha çok bağlılık duyar hale gelirler (Balay,2000).  

Örgütlerde yöneticilerin göstermiĢ oldukları yönetim Ģekli ve liderlik tarzı, iĢ 

görenlerin örgütün  amaç ve değerlerine olan bağlılıklarını yükseltmektedir. 

Örgütlerde verimlilik ve yenilikçi fikirlerin artıĢ göstermesi; tepe yönetimin 

örgütsel kültüre ve değerlere önem vermesi ile mümkün olacaktır. Bu 

sebeplerden dolayı çok sayıda araĢtırmacı liderlik tarzı ve örgüt kültürü 

hususlarında önemle çalıĢmıĢlardır. Ayrıca yapılan çalıĢmalar da göstermektedir 

ki; bağlılığın belirleyicilerinden biri de tepe yönetime duyulan memnuniyettir 

(Yousef, 2000; 5). 
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2.6.2.4 Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği 

Rol, “kiĢinin bulunduğu statü sınırları içerisinde neyi yapabileceği veya 

yapamayacağı seklinde belirlenmiĢ davranıĢlarının toplamı” olarak 

tanımlanmaktadır (Luthans, 1992: 359-364). ĠĢgörenin örgüt içerisindeki 

iĢlevini gerçekleĢtirmesi esnasında, örgüt içinde ve dıĢında ayrı tarafların 

istekleri arasındaki uyumsuzluk halini göstermesi ‟rol çatıĢması” olarak 

nitelendirilmektedir (Katz ve Kahn, 1977, s. 202). Rol çatıĢmasının çalıĢanlarda 

içsel çatıĢmayı ve iĢ ortamı gerginliğini yükselttiği, ayrıca çalıĢanların iĢ 

doyumunu ve örgüte olan itimatlarını azalttığı neticesi saptanmıĢtır (ġimĢek, 

2002, s. 318). ÇalıĢma ortamında yüksek rol çatıĢması, çalıĢanlarda örgütsel 

bağlılığın meydana gelmesine mani olan bir öğe olarak gösterilmiĢtir (Dubinsky 

ve diğerleri, 1992).  

Örgütün rol ile ilgili istek ve beklentilerinin sınırlarını net olarak iĢ görene ifade 

etmemesi de rol belirsizliğini meydana getirmektedir. ÇalıĢanın uygulamak 

mecburiyetinde olduğu vazifeleri ile ilgili kendisinden isteklerin net olmayıĢı, 

bunları harekete geçirmesi için kendisine net bir bilgi sağlanmaması örgüt 

ortamında meydana gelebilecek bilinmeyenlikler olarak tanımlanabilir. BaĢka 

bir deyiĢle rol belirsizliği, vazife, yetki ve mesuliyet açısından tam bir 

mutlakıyet olmaması halidir. Dolayısıyla rol çatıĢmasının belli değerde kiĢi 

merkezli, rol belirsizliğinin ise örgüt merkezli olduğundan bahsetmek mümkün 

olacaktır (Cengiz, 2001, 61).  

2.6.2.5 Örgütsel Ödüller 

Ödüller, yönetimin baĢarılı performans sergileyen iĢgörenine “teĢekkür” 

mesajını iletmesinin iyi bir yoludur (Barutçugil, 2004: 450). Bu mesajı 

iĢgörenin algılama ve yorumlama biçimi, iĢgörenin örgüte olan bağlılığını 

etkileyecektir. Gösterilen gayret karĢısında alınan ödül, örgütün gelecekteki 

faaliyetlerinin gerçekleĢtirilmesinde güdüleme aracı olarak da önemli bir 

faktördür. Yöneticilerin, ödüllerin adil bir biçimde dağıtılmasında gösterdikleri 

baĢarının, iĢgörenlerin örgütsel bağlılığını geliĢtiren bir unsur olduğu 

belirlenmiĢtir (Zahra, 1984). Ödemeler, ücret dıĢı yan gelirler, statüde ilerleme, 

terfi, bir iĢe ya da projeye baĢlama ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek 
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denetleme gibi kiĢisel olmayan ödüller de iĢgörenin örgütsel bağlılık 

duymasında etkili olmaktadır (KeleĢ, 2006).            

Eisenberger ve arkadaĢları (1986) tarafından örgütlerinin kendilerine bağlı 

olduğunu, kendilerini önemsediğini ve değerli gördüğünü hisseden çalıĢanların 

örgütsel bağlılık seviyelerinin arttığı belirtilmektedir (Burnett, 1997: 8). Tüm bu 

açıklamalar örgütsel ödüllerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini açıkça 

göstermektedir. 

2.6.2.6 Örgütsel ĠletiĢim 

Yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki; iletiĢim, örgütsel bağlılığa tesir eden en 

önemli etkenlerden biridir. Chen ve diğerlerine (2006) göre örgütsel bağlılık ile 

örgütsel iletiĢim arasında önemli pozitif bir bağlantı bulunmaktadır.  

Örgüt hedefleri ve çalıĢanların hedefleri arasında uyum sağlayabilmek örgüt içi 

iletiĢimle mümkün olacaktır. Dolayısıyla iletiĢim, örgüt içindeki 

bilinmeyenliklerin kaybolmasına çalıĢanların da yönetime güvenmesini ve 

inanmasını  sağlayacaktır. Örgütün  içindeki iletiĢimin esas iĢlevi, örgütün 

yönetimi ile çalıĢanlar arasındaki  karĢılıklı güven ortamını oluĢturmak ve 

problemlerin en alt seviyeye çekilmesidir. Böylece, çalıĢanlar kendisini örgütün 

bir parçası   görerek, daha faydalı çalıĢacak ve iĢ bırakmalar da minimum 

seviyeye indirgenecektir (Özer, ġentürk ve Çam, 2002; 17).  

Okullar içinse, yönetici ve öğretmenlerin öğretim uygulamalarını birlikte 

planlamaları, yapılanları değerlendirmeleri, sürekli fikir alıĢveriĢinde 

bulunmaları ve birbirlerine yardımcı olmaları öğretmenlerin örgütsel bağlılığını 

pozitif yönde artırır. 

2.6.2.7 Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, “bir örgüt içindeki iĢgörenlerin davranıĢlarını yönlendiren 

normlar, davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemi” olarak 

tanımlanabilir (Dinçer, 1998: 347).Diğer bir tanımda ise örgüt kültürü “ örgütün 

üyeleri tarafından paylaĢılan ve örgüte yeni üye olanlara net ve doğru bir 

Ģekilde öğretilen temel değerler, varsayımlar, anlayıĢlar ve normlar setidir” 

(Daft, 2005; akt. Bakan, 2011,s.159). Örgüt kültürü, çalıĢanların beklenti ve 

hedefleri ile örgüt beklentileri arasında bir köprü iĢlevi görerek örgütsel 

bağlılığın olumlu yönde etkilenmesini sağlar. ĠĢgörenler arasında kimlik birliği 
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duygusu oluĢumu ve geliĢmesi sağlanarak örgütün amaçlarını  benimseme ve 

katılımı özendirerek örgüte bağlılığın güçlenmesine yol açar (DeCotiis ve 

Summers,1987; Ġnce ve Gül, 2005; Bakan, 2011.s.160). 

2.6.2.8 Örgütsel Adalet 

Adalet, kiĢilere saygı gösterildiğinin ve kendilerine değer verildiğinin bir 

göstergesidir. Bir örgütün adaletli olarak algılanması için o örgütte çalıĢanlar ve 

iĢverenler arasında karĢılıklı güven, saygı, örgütün politikaları ve prosedürler 

hakkında açıklık bulunmalıdır (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 415; 

Maslach ve Leiter, 1997: 52). 

Örgütsel adalet, örgütteki uygulama, mesai, kazanç, ödül, iĢ ve iĢlemlerin eĢit, 

adil ve etik bir Ģekilde uygulanması veya dağıtılması ile iliĢkili bir kavramdır. 

ÇalıĢanların, yöneticilerinin adil olduklarını düĢündüklerinde iĢ performansları 

ve bağlılıkları artacaktır. 

Özmen ve diğerleri (2007) adaletli algılayıĢların pozitif hareketlere yol açarak, 

iĢ görenlerin kendisini örgütün değerli ve saygın üyeleri  kabul etmelerini, iĢ  

arkadaĢlarıyla ve yöneticileriyle ahenkli ve güvenli  bağlantılar  ilerletmelerini 

sağlar  ve adaletsizliklerin örgütün hedeflerine eriĢmesini zorlaĢtıran olumsuz 

hareketlere neden olduğunu göstermektedir.  

Bu konu suretinde yapılan araĢtırmalarda adalet olgusu iki ayrı baĢlık altında 

araĢtırılmaktadır. Bunlar (Doğan, 2002; 72);  

Dağıtımcı Adalet: Örgütteki çalıĢan kiĢinin örgüte vermiĢ olduğu değerlere 

bedel olarak alması gereken ideal ödül ölçüsünü göstermektedir. Örneğin, 

çalıĢma koĢulları, ücret, terfi ödüllerini sıralayabiliriz. Yürütülen araĢtırmalar 

neticesinde iĢ görenin emeklerinin bedelini tam olarak alamaması diğer iĢ 

görenlere göre örgüte karsı daha az bağlılık hissetmesine sebep olacaktır.  

Prosedürel Adalet: Ücret, performans değerleme, terfi, çalıĢma Ģartları, maddi 

olanaklar, gibi öğelerin belirlenmesi ve ölçülmesi yönünde uygulanan iĢlem, 

metot, politikaların adaletli olma seviyesi Ģeklinde açıklanmaktadır. Prosedürel 

Adalet örgüt içerisinde örnek olarak ücret hakkında verilecek hükmün prosedür 

icabı kullanılan politikaların ne kadar adaletli olduğu ile alakalıdır. Örgüt 

çalıĢanının prosedür veya politikalara güvenmesi çalıĢanın örgütsel bağlılık 

seviyesini gösterecektir.  
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2.6.2.9 Takım ÇalıĢması 

Takım, “Önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak için bir araya gelmiĢ, birbirine 

bağımlı ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kiĢiden oluĢan topluluk” 

olarak tanımlanmaktadır (KeleĢ, 2006: 68). 

Yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki; hem iĢveren hem çalıĢanlar takım 

çalıĢmasıyla fayda sağlamaktadırlar. Takım çalıĢması çalıĢanlara yeterli  iĢ 

doyumu sağlamakta ve  böylece isletmelerde performansın daha yüksek olduğu, 

daha üretken ve kaliteli, devamlılığın yüksek olduğu bir iĢ gücü olarak 

dönmektedir.  

2.6.3 Durumsal Faktörler  

KiĢinin, örgüte giriĢinden hemen önceki genel bağlılık eğilimi ve o zamana 

kadarki yaĢadığı Ģeyler belli bir ön bağlılık çerçevesi meydana getirir. Yüksek 

seviyede ön bağlılığın, çoğunlukla örgüte faydası olmakla birlikte, belirli Ģartlar 

altında bunun, gerçekte düĢük bağlılığın tohumlarını saçtığı düĢünülebilir. 

Neticeler, örgütsel bağlılık seviyesinde durumsal farklılıklar görülebileceğini 

belirtmiĢtir. Ġnsanların örgütsel bağlılığa iliĢkin durumsal reaksiyonlarını 

kestirmeyi tavsiye eden baĢlıca üç farklı yaklaĢım incelenebilir (Brockner ve 

Diğerleri, 1992: 241-242):  

1. Araçsal Kestirimi: Bu yaklaĢıma göre insanlar, örgütle karĢılaĢmalarında, 

tanıĢmalarında ilk olarak, istenen neticeleri (ödeme, ilerleme, adil yönetim, 

insanca davranım gibi karĢılıkları) sağlamakla ilgilenirler. Bireylerin bağlılık 

seviyesindeki farklılıkları öncelikle karĢılamanın elveriĢli olmasına bağlıdır. 

Dolayısıyla, kiĢisel bağlılıktaki farklılaĢma, önemli ölçüde ön karĢılaĢmanın 

doğrudan ve açık oluĢuna bağlı olmaktadır.  

2. BenzeyiĢ Kestirimi:  KiĢilerin önceki davranıĢları, davranıĢlarına uygun 

reaksiyon verecek biçimde yönlendirir. ġayet, bireyler  karĢılaĢma algılarını, 

evvelki bakıĢ açılarına yakıĢtırmaya çaba gösterirlerse, eski bağlılık 

seviyeleriyle karĢılaĢmaya verdikleri reaksiyonların uyumluluğu arasında 

olumlu bir bağlantı olması gerekmektedir. Örnek olarak; önceden daha az 

bağlılık hisseden bireyler, kurumla olan adil olmayan, uygunsuz karĢılaĢmalarda 

daha negatif reaksiyon gösterirken, önceden daha çok bağlılık hissedenler, bu 

gibi durumlarda aynı reaksiyonu sergileyememektedirler.  
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3. Adaletin Grup-Değer Kestirimi: Bu düĢünce tarzına göre yüksek ön 

bağlılığı olan bireyler, örgütle olan karĢılaĢmaları süresince kendilerine haksız 

ve adaletsiz davranıldığını düĢündükleri an buna reaksiyon gösteriler. KarĢı 

taraftan olumlu davranıĢlar görmek, kiĢilerle onurlu ve saygın biçimde 

ilgilendiğini ifade eder. Bu ise bireylerin kendi kimliklerini ve değerlerini 

güçlendirir. 

2.6.4 Diğer Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel ve örgütsel faktörler dıĢında profesyonellik, 

yeni iĢbulma olanakları, sektörün içinde bulunduğu durum, ülkenin sosyo-

ekonomik ve siyasal durumu, iĢsizlik oranı, örgüt büyüklüğü, kurumsallaĢma 

derecesi, kontrol derecesi, sendikalaĢma oranı, örgüt imajı, toplam kalite 

yönetimi uygulamaları, esnek çalıĢma saatleri ve kariyer olanakları gibi 

faktörler ileri sürülmektedir. 

a. Profesyonellik: Bireyin mesleğine  bağlılığıyla ilgili bir kavram olup   

bireyin mesleğiyle özdeĢleĢmesini, mesleğinin değerlerini kabul ederek 

içselleĢtirmesi durumudur. Profesyoneller, “kendi kurallarını koyan ve bunların 

geçerliliğine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bağımsız hareket etme 

eğilimi taĢıyan ve genellikle kendi alanları ile ilgili çeĢitli oluĢumların çatısı 

altında birleĢen bireyler” olarak tanımlanabilir (Ġnce ve Gül, 2005: 84). 

ÇalıĢanlar iĢteki olumlu tecrübeleri sonucunda örgüte bağlılık duyduklarında  

örgüte devam etme istekleri artar.  

b. Yeni iĢ bulma olanakları:  ĠĢgörenin iĢe baĢladıktan sonraki bağlılıkta etkili 

olan en önemli faktördür. ġüphesiz alternatif iĢ olanakları, sadece iĢgörenlerin 

kiĢisel yetenekleri ile değil, örgütün bağlı bulunduğu sektör, küreselleĢme ve 

ülkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararası değiĢkenlerle de 

iliĢkilidir (Ġnce ve Gül, 2005).  

2.7 Örgütsel Bağlılık Boyutları 

O‟Reily III ve Chatman(1986) örgütsel bağlılığı, bireylerin örgütüne psikolojik 

bağlılığı Ģeklinde ifade etmiĢtir. Bu bağlılık iĢe daha çok  sarılma duygusu, 

sadakat gösterme ve örgüt değerlerine inanmaktır. Bu kapsamda örgütte 
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psikolojik bağlılığın üç boyutta inceleneceği ortaya konmuĢtur(O‟Reily III ve 

Chatman 1986, 492-493; Newton ve Shore 1992, 277).Bu boyutlar; 

 Uyum veya değiĢim,  

 ÖzdeĢleĢme veya yakınlaĢma,  

 ĠçselleĢtirme veya değer uygunluğu.  

2.7.1 Uyum  

Uyum; bireyin örgüte geliĢigüzel bağlılığını göstermektedir. Uyumlu bir Ģekilde 

çalıĢan yaptığını yapmak mecburiyetinde kaldığından dolayı yapar. O halde 

uyum da kiĢinin, mecburi uyması durumudur. KiĢi, yaptığı iĢi istediği için değil 

de ceza korkusundan veya ödül beklentisinden ötürü, kendini zorunlu 

hissettiğinden yapmasıdır. Uyum, seçme imkânı vermez; kiĢi yapması zorunlu 

olan görevleri kontrol altında, güvensiz bir ortamda yapmak mecburiyetinde 

kalır (Balay,2000). 

Uyum, inançların paylaĢıldığı zaman değil, tutum ve davranıĢlar edinildiği 

zaman oluĢmaktadır. Birtakım ödülleri edinmek veya cezalardan kaçmak 

maksadıyla bireyin o grubun tesiri altında kalmasıdır. Bu durumda, açık ve 

bireysel tutumlar farklı olabilir (Q‟Reilly ve Chatman, 1986:493). Genellikle 

yöneticiler yetki, kural ve prosedürleri kullanarak astlarına isteklerini 

yaptırmaya çalıĢırlar. Bu durum uyumla sonuçlanır fakat gönüllü değildir. 

Sadece acil çözüm gerektiren durumlarda kısa bir süre için avantaj sağlar.  

Uyum bağlılıkta ilk aĢamadır. Bu aĢamada kiĢiler, baĢkalarının etkilerini, sadece 

onlardan bir Ģey elde etmek için kabul ederler. Yani uyum aĢamasında örneğin, 

ücret ödemesi, iĢte ilerlenmesi gibi ödülleri kazanmak önemlidir(Brockner ve 

diğerleri 1992, 242). Uyum, ödül-maliyet dengesine dayalı bir bağlılık olma 

yanında, birey ve örgüt arasında var olan bir dizi karĢılıklı kabullere dayanır. 

Psikolojik ve ekonomik sözleĢmenin iliĢkisel öğeleri de örgüt ve iĢgörenler 

arasında uyulması gereken ilkelere vurgu yapar. Eğitim çalıĢanlarının 

beklentilerinin karĢılanmaması, gereksinimlerinin savsaklanması, çalıĢanların 

uzmanlığına, kiĢiliğine karĢı saygının yok olması, çalıĢma ortam ve koĢullarının 

uygunsuzluğu, yasal olmayan uygulamaların çoğalması v.b. nedenler eğitim 

iĢgöreninin kendisini iĢine ve okuluna vermekten alıkoyar (BaĢaran 1993, 157). 
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Ticari bir Ģirketin amacı ve varlı nedeni kâr olduğundan, güdü kanalları ve 

kalıplarının mali deyimlerle belirtilmesi doğaldır. Buna karĢın bir okulda, 

iĢgörenlerin tamamen mali yaklaĢımlarla güdülenebileceği söylenemez. Çünkü 

okulun felsefe ve amaçları kâra dönük değildir (Bursalıoğlu 1994, 143). 

2.7.2 ÖzdeĢleĢme 

Bağlılığın ikinci aĢaması olup kiĢilerin örgüte ve iĢ görenlerine samimi olma 

arzularına bağlıdır. ÖzdeĢleĢmede kiĢi baĢkalarının tesirlerine, kendini 

açıklamaya imkân veren bağlantıların (kendinin farkına varılıp değerli 

bulunması gibi) oluĢturma ve devam edilmesi karĢılığında onay verir. 

ÖzdeĢleĢmede, baĢkalarının tutum ve davranıĢları, baĢkalarıyla bağlantı kurmak 

ve bunu devam ettirmek amacıyla kabullenilir. Özetle özdeĢleĢme, kiĢinin, 

değer verdikleri karĢısında örgütüyle kiĢilik bütünleĢmesine girmesidir. 

ÖzdeĢleĢen kiĢi örgütünden gurur duyar (Balay, 2000).  

Bu bağlılık türünde çalıĢanlar örgütün bir parçası olmaktan gurur duymakta, 

örgüt değerlerine saygı göstermekte bununla birlikte örgüt hedeflerini ve 

değerlerini kendi hedef ve değerleri olarak görmeden gerçekleĢtirmeye 

çalıĢmaktadırlar (O‟Reilly III ve Chatman, 1986: 493; Balcı, 2003: 29).  

Burada insanların önemsedikleri tutumlar, davranıĢlarla uyumluluk gösterecek 

kadar daha ileri bir bağlılık düzeyi yaratmaktadır. Bu bağlılık, bireylerin amaca 

inanmalarından veya amacı ortaya çıkaran bireyleri destekleme isteğinden 

kaynaklanabilir (Brockner ve diğerleri 1992, 244). 

2.7.3 ĠçselleĢtirme 

Örgütsel bağlılığın son aĢaması olan içselleĢtirme boyutu ise örgütsel değerler 

ile çalıĢanların değerleri arasındaki ahengi, uyumu ifade etmektedir. KiĢilerden 

göstermeleri istenen davranıĢ ve tutumlar kendi değerleri ile uyuĢmaktadır. 

OluĢması için uzun zaman gereken bu bağlılık boyutu bir kere oluĢtuktan sonra 

kiĢilerin baĢka bağlılık kaynakları (ödül veya ceza gibi) ile etkilenmesine gerek 

kalmamaktadır (O‟Reilly III ve Chatman,1986: 493; Balcı, 2003: 29).  

ĠçselleĢtirme, tesir kabul edildiği zaman oluĢmaktadır. Çünkü hareketler ve 

davranıĢların kiĢinin kendi değerleri ile uygun olduğu durumu kapsamaktadır. 

Yani, kiĢilerin değerleri ve grubun veya örgütünkiler aynıdır. Böylelikle, örgüte 
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kiĢinin psikolojik bağlılığı için ana ilke üç bağımsız temel üzerine gösterilebilir 

(Q‟Reilly ve Chatman, 1986: 493). Örgütsel kültürün çoğu açıklamalarında 

değerler esas unsurlardır. GeçmiĢte yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki; 

değer ve önceliklerin belli bir örgütün değer ve öncelikleriyle uygun olduğunda 

çalıĢanların çok daha mutlu olduğunu ve örgütle olan beraberliği daha da arzulu 

bir Ģekilde devam  

ettirdiğini ifade etmektedir (Chatman, 1991: 459. Örgütsel değerler güçlü 

olduğunda daha çok benimsenir ve daha yaygın paylaĢılır. Böyle değerler 

eylemleri, tutum ve yargıları anlık amaçların ötesinde, daha nihai amaçlara 

yöneltirler (Chatman 1991, 460). Bu nedenle örgüt açısından en çok istenilen 

bağlılık boyutu içselleĢtirmedir. Çünkü birey, örgütle ilgili her durumu 

kendisine ait olarak görür ve hiçbir zorlama ve baskı olmadan hareket eder. 

Örneğin mezhep üyeleri ve dinsel örgütler, örgütün değerlerini 

içselleĢtirmiĢlerdir. 
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3 YÖNTEM 

Bu bölümde yapılan araĢtırma modeli, izlenen yöntem, araĢtırmanın evreni, veri 

toplama araçları, veri toplama araçlarının uygulanması, elde edilen verilerin 

analizlerinin yapılması ve kullanılan istatistik yöntemlerinin  üzerinde 

durulmaktadır.  

3.1 AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma “tarama modeli” olarak tasarlanmıĢtır. “Tarama modelleri, 

geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi 

amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da 

nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları 

herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez” (Karasar, 

2009,s.77). 

3.2 Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmada 2014–2015 eğitim-öğretim yılında Ġstanbul ili Fatih ilçesindeki 

resmi okullarda görev yapan branĢ öğretmenleri araĢtırmanın evrenini 

oluĢturmaktadır. Fatih ilçesinde 2276 branĢ öğretmeni bulunmaktadır. Evren 

olarak Fatih ilçesindeki tüm branĢ öğretmenlerine ulaĢılması imkansız olduğu 

için örneklem alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemi için, 2014-2015 öğretim yılında Ġstanbul Ġli Fatih 

Ġlçesindeki okullar arasından rastgele olarak seçilen 25 okulunda çalıĢan 500 

öğretmene anket dağıtılmıĢ, 443 adet anket cevaplandıktan sonra geri alınmıĢtır. 

Ancak anketlerden 41‟i, cevapların hatalı iĢaretlenmesi veya boĢ bırakılması 

nedeniyle değerlendirmeye alınmamıĢtır. AraĢtırma, geriye kalan 402 anket 

üzerinden yapılmıĢtır. Bu araĢtırmanın örneklemini, Fatih ilçe Milli Eğitim 

Müdürlüğüne bağlı 25 farklı okulda görev yapmakta olan 402 öğretmen 

oluĢturmaktadır. 
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3.3 Veri Toplama Araçları  

3.3.1 KiĢisel bilgi formu 

KiĢisel bilgi formu branĢ öğretmenlerinin sosyal, demografik ve ekonomik 

özellikleri ile ilgili bilgi toplamak amacıyla araĢtırmacı tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. 

KiĢisel bilgi formu branĢ öğretmenlerinin yaĢı, cinsiyeti, görev yaptığı kurumun 

niteliği, kıdemi, medeni durumu, görev yaptığı kurumun bulunduğu çevrenin 

sosyo- ekonomik yapısı ile ilgili sorulardan oluĢmaktadır. 

3.3.2 Bağlılık  ölçeği 

Bu çalıĢmada katılımcıların örgütsel bağlılık seviyelerini ölçmek için Allen ve 

Meyer (1990) tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. 

Ölçek Wasti (1999) tarafından yapılan mülakatlar sonucu elde edilen, Türk 

kültür ifadelerini içeren maddeler de eklenerek Türkçeye uyarlanmıĢtır. Ölçek 

32 maddeden oluĢmaktadır. Katılımcılardan maddelerde yer alan ifadelere 

çalıĢtıkları kurum açısından ne ölçüde katıldıklarını “Hiç Katılmıyorum” ve 

“Tamamen Katılıyorum” arasında değiĢen 5‟li Likert tipi bir ölçekte belirtmeleri 

istenmektedir (Hiç Katılmıyorum=1 ve Tamamen Katılıyorum=5). Wasti (1999) 

tarafından yapılan çalıĢma sonucu ölçeğin orijinalinde olduğu gibi, “Duygusal 

Bağlılık”, “Devam Bağlılığı” ve “Normatif Bağlılık” olmak üzere üç faktöre 

yayıldığı görülmüĢtür (Wasti, 1999: 45; 2003: 308). 

Duygusal Bağlılık: 1, 3, 5, 9, 10, 11, 17, 23 ve 26 ncı maddeler olmak üzere 

toplam 9 madde ile ölçülmektedir. Puan aralığı 9-45 arasındadır. Olumsuz 

ifadeler içeren 3, 10 ve 17 nci maddeler ters olarak puanlanmaktadır. Alınan 

yüksek puanlar daha fazla duygusal bağlılık hissedildiğini belirtmektedir.  

Devam Bağlılığı: 4, 7, 8, 12, 14, 21, 25, 28 ve 31 nci maddeler olmak üzere 

toplam 9 madde ile ölçülmektedir. Puan aralığı 9-45 arasındadır. Alınacak 

yüksek puanlar daha yüksek devam bağlılığını göstermektedir. 

Normatif Bağlılık: 2, 6, 13, 15, 16, 18, 19, 20, 22, 24, 27, 29, 30 ve 32 nci 

maddeler olmak üzere toplam 14 madde ile ölçülmektedir. Puan aralığı 14 ile 70 

arasındadır.  
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Olumsuz ifadeler içeren 2 ve 24 ncü maddeler ters olarak puanlanmaktadır. 

Alınan yüksek puanlar daha yüksek normatif bağlılığını göstermektedir. Wasti 

(1999) tarafından ortaya konan örgütsel bağlılık ölçeğinin, kullanılan örneklem 

için yapı geçerliliğinin test edilmesi maksadıyla da LISREL 8.30 programı 

kullanılarak “Doğrulayıcı Faktör Analizi” yapılmıĢtır. Analiz sonucunda ölçeğin 

AGFI değerinin kabul edilebilir değerden (0.89<0.90) çok az küçük olduğu 

görülmekle birlikte, diğer değerlerin kabul edilebilir sınırlar içinde olması 

nedeni ile ölçeğin kullanılan örneklem için de yapı geçerliliğine sahip olduğu 

kabul edilmiĢtir.  

Wasti (1999: 43) tarafından yapılan bir araĢtırmada ölçeğe ait Cronbach Alfa 

güvenilirlik katsayıları, duygusal, devam ve normatif bağlılık için sırasıyla 0.84, 

0.80 ve 0.70 olarak elde edilmiĢtir. Yine Wasti (2003: 312) tarafından yapılan 

diğer bir çalıĢmada ise ölçeğe ait Cronbach Alfa güvenilirlik katsayıları ; 

Duygusal bağlılık için 0.83; Devam bağlılığı için 0.77; Normatif bağlılık için 

0.87 olarak elde edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan örgütsel bağlılık ölçeği, 

Ünüvar (2006: 65) tarafından yapılan araĢtırmada da kullanılmıĢ ve duygusal, 

devamlılık ve normatif bağlılık için Cronbach Alfa güvenilirlik katsayıları 

sırasıyla 0.79, 0.54 ve 0.82 olarak elde edilmiĢtir. Bu araĢtırmada yapılan 

güvenirlik analizi sonucunda ise üç alt boyut için Cronbach Alfa katsayıları 

duygusal bağlılık için 0.79, devam bağlılığı için 0.75 ve normatif bağlılık için 

0.87 olarak bulunmuĢtur. 

3.3.3 AraĢtırma Verilerinin Toplanması 

AraĢtırmanın veri toplama araçları olan Örgütsel bağlılık Ölçeği ve kiĢisel bilgi 

formu fotokopi ile çoğaltıldıktan sonra, Fatih ilçesinde görev yapan branĢ 

öğretmenlerine uygulama yapabilmek için Ġstanbul il Milli Eğitim 

Müdürlüğü‟nden gerekli izinler alınmıĢtır. Uygulama yapılacak branĢ 

öğretmenleri bizzat ziyaret edilmiĢ araĢtırmanın amacı ve önemi anlatılmıĢ 

anketler bırakılmıĢ 1 hafta sonra toplanmıĢtır. 500 anketin 443 tanesi geri 

alınmıĢ 41 adet anket çeĢitli nedenlerle cevaplandırılmamıĢtır.  

Ankette kullanılan ölçeğin, elde edilen veriler ile geçerliği ve iç tutarlılığı analiz 

edilmiĢtir. Ölçeğin verilen cevaplar doğrultusunda güvenilir sonuçlar verip 
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vermeyeceği bilinmesi gerekmektedir. Bunu sağlamak amacıyla güvenilirlik 

analizi yapılarak Cronbach‟s Alfa değeri hesaplanmıĢtır. 

Güvenilirlik analizinin amacı verilerin rastlantısallığını ölçmektir. Ankete 

verilen cevaplar rastgele dağılım gösteriyorsa anket sonuçlarının güvenilir 

olduğuna karar verilir. Güvenilirlik analizi seçilen örneğin güvenilirliğini, 

tesadüfiliğini ve tutarlılığını test etmekte kullanılır. Sonucun güvenilir olup 

olmadığına Cronbach‟s Alpha (α) değerine göre karar verilir (Kalaycı 

2009:405).  

α değeri, 0,00 ≤ α < 0,40 ise Güvenilir değil  

               0,40 ≤ α < 0,60 ise DüĢük güvenilirlikte  

               0,60 ≤ α < 0,80 ise Oldukça güvenilir  

               0,80 ≤ α ≤ 1,00 ise Yüksek güvenilirdir.  

Çizelge 3.1: Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek Cronbach's Alpha Madde Sayısı 

Örgütsel Bağlılık Tutum Ölçeği 0.918 32 

Örgütsel Bağlılık 

Tutum Ölçeği 

Duygusal 

Bağlılık 
0.796 9 

Devam 

Bağlılığı 
0.758 9 

Normatif 

Bağlılık 
0.866 14 

Tablo 3.1.‟de Cronbach‟s alpha değerinin 0,918 olması ankette kullanılan 

örgütsel bağlılık tutum ölçeğinin yüksek güvenilir kategorisinde olduğunu 

göstermektedir. Örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına iliĢkin olarak duygusal 

ve devam bağlılığı Cronbach‟s alpha değerleri oldukça güvenilir, normatif 

bağlılık boyutuna iliĢkin Cronbach‟s alpha değeri ise yüksek güvenilir 

kategorisinde yer almaktadır. Buna göre ölçekteki önermelere verilen cevapların 

tutarlı olduğu ve bu verilerin kullanılabilir olduğu belirlenmiĢtir.  
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3.3.4 Verilerin Ġstatistiksel Analizi 

AraĢtırmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 

for Windows 22.0 programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Verilerin 

değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistiksel yöntemleri olarak sayı, yüzde, 

ortalama, standart sapma kullanılmıĢtır.  

Ġki bağımsız grup arasında niceliksel sürekli verilerin karĢılaĢtırılmasında t -

testi, ikiden fazla bağımsız grup arasında niceliksel sürekli verilerin 

karĢılaĢtırılmasında Tek yönlü (One way) Anova testi kullanılmıĢtır. Anova testi 

sonrasında farklılıkları belirlemek üzere tamamlayıcı post-hoc analizi olarak 

Scheffe testi kullanılmıĢtır. 

Elde edilen bulgular %95 güven aralığında, %5 anlamlılık düzeyinde 

değerlendirilmiĢtir. 
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4 BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölümde, araĢtırma probleminin çözümü için, araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen 

bulgular yer almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve 

yorumlar yapılmıĢtır. 

Çizelge 4.2: Öğretmenlerin Tanımlayıcı Özellikleri 

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Kadın 195 48,5 

Erkek 207 51,5 

Toplam 402 100,0 

YaĢ 

25-30 79 19,7 

31-40 157 39,1 

41-50 104 25,9 

50 Ve üstü 62 15,4 

Toplam 402 100,0 

Medeni Durum 

Evli 260 64,7 

Bekar 142 35,3 

Toplam 402 100,0 

Çocuk Sayısı 

Hiç Yok 172 42,8 

1 Çocuk 89 22,1 

2 Çocuk 107 26,6 
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Çizelge 4. 3:(devamı ) Öğretmenlerin Tanımlayıcı Özellikleri 

 

3 Veya Daha Fazlası 34 8,5 

Toplam 402 100,0 

Mesleki Kıdem 

1-10 Yıl 126 31,3 

11-20 Yıl 154 38,3 

21-30 Yıl 80 19,9 

31 Yıl Ve üstü 42 10,4 

Toplam 402 100,0 

Eğitim Durumu 

Önlisans 16 4,0 

Lisans 300 74,6 

Yüksek Lisans 86 21,4 

Toplam 402 100,0 

Okulda Yapılan Görev 

BranĢ Öğretmeni 373 92,8 

Rehber Öğretmeni 29 7,2 

Toplam 402 100,0 

ÇalıĢılan Kurum 

Genel Ortaokul 131 32,6 

Ġmam Hatip Ortaokulu 20 5,0 

Meslek Lisesi 72 17,9 

Ġmam Hatip Lisesi 19 4,7 

Anadolu Meslek Lisesi 60 14,9 
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Çizelge 4. 4:(devamı ) Öğretmenlerin Tanımlayıcı Özellikleri 

 

Anadolu Lisesi 100 24,9 

Toplam 402 100,0 

Okulun Bulunduğu Çevrenin Sosyal Statü 

Alt 73 18,2 

Orta 301 74,9 

üst 28 7,0 

Toplam 402 100,0 

Okuldaki Öğrenci Sayısı 

300-500 33 8,2 

501-1000 193 48,0 

1001 Ve üstü 176 43,8 

Toplam 402 100,0 

Sınıflardaki Öğrenci Sayısı 

20-30 110 27,4 

30-40 267 66,4 

40-50 25 6,2 

Toplam 402 100,0 

Ev Yada Araba Sahiplik Durumu 

Ev 84 20,9 

Araba 54 13,4 

Her Ġkiside 173 43,0 

Hiçbiri 91 22,6 

Toplam 402 100,0 
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Çizelge 4. 1:(devamı ) Öğretmenlerin Tanımlayıcı Özellikleri 

Aylık Gelir 

1000-2000 Tl 7 1,7 

2000-3000 Tl 265 65,9 

3000-4000 Tl 94 23,4 

4000-5000 Tl 17 4,2 

5000 Veya üzeri 19 4,7 

Toplam 402 100,0 

Öğretmenler cinsiyet değiĢkenine göre 195'i (%48,5) kadın,  207'si (%51,5) 

erkek olarak dağılmaktadır. 

Öğretmenler yaĢ değiĢkenine göre 79'u (%19,7) 25-30, 157'si (%39,1) 31-40, 

104'ü (%25,9) 41-50, 62'si (%15,4) 50 ve üstü olarak dağılmaktadır. 

Öğretmenler medeni durum değiĢkenine göre 260'ı (%64,7) evli, 142'si (%35,3) 

bekar olarak dağılmaktadır. 

Öğretmenler çocuk sayısı değiĢkenine göre 172'si (%42,8) hiç yok, 89'u (%22,1) 

1 çocuk, 107'si (%26,6) 2 çocuk, 34'ü (%8,5) 3 veya daha fazlası olarak 

dağılmaktadır. 

Öğretmenler mesleki kıdem değiĢkenine göre 126'sı (%31,3) 1-10 yıl, 154'ü 

(%38,3) 11-20 yıl, 80'i (%19,9) 21-30 yıl, 42'si (%10,4) 31 yıl ve üstü olarak 

dağılmaktadır. 

Öğretmenler eğitim durumu değiĢkenine göre 16'sı (%4,0) önlisans, 300'ü 

(%74,6) lisans, 86'sı (%21,4) yüksek lisans olarak dağılmaktadır.  

Öğretmenler okulda yapılan görev değiĢkenine göre 373'ü (%92,8) branĢ 

öğretmeni, 29'u (%7,2) rehber öğretmeni olarak dağılmaktadır.  

Öğretmenler çalıĢılan kurum değiĢkenine göre 131'i (%32,6) genel ortaokul, 

20'si (%5,0) imam hatip ortaokulu, 72'si (%17,9) meslek lisesi, 19'u (%4,7) 

imam hatip lisesi, 60'ı (%14,9) anadolu meslek lisesi, 100'ü (%24,9) anadolu 

lisesi olarak dağılmaktadır. 
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Öğretmenler okulun bulunduğu çevrenin sosyal statü değiĢkenine göre 73'ü 

(%18,2) alt, 301'i (%74,9) orta, 28'i (%7,0) üst olarak dağılmaktadır. 

Öğretmenler okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre 33'ü (%8,2) 300-500, 

193'ü (%48,0) 501-1000, 176'sı (%43,8) 1001 ve üstü olarak dağılmaktadır. 

Öğretmenler sınıflardaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre 110'u (%27,4) 20-30, 

267'si (%66,4) 30-40, 25'i (%6,2) 40-50 olarak dağılmaktadır. 

Öğretmenler ev yada araba sahiplik durumu değiĢkenine göre 84'ü (%20,9) ev, 

54'ü (%13,4) araba, 173'ü (%43,0) her ikiside, 91'i (%22,6) hiçbiri olarak 

dağılmaktadır. 

Öğretmenler aylık gelir değiĢkenine göre 7'si (%1,7) 1000-2000 TL, 265'i 

(%65,9) 2000-3000 TL, 94'ü (%23,4) 3000-4000 TL, 17'si (%4,2) 4000-5000 

TL, 19'u (%4,7) 5000 veya üzeri olarak dağılmaktadır. 

Çizelge 4.1: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

  N Ort Ss Min. Max. 

Duygusal Bağlılık 402 29,246 6,724 9,000 45,000 

Devam Bağlılığı 402 25,791 6,761 9,000 42,000 

Normatif Bağlılık 402 40,823 9,810 14,000 70,000 

Genel Örgütsel Bağlılık 402 95,861 20,291 40,000 154,000 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “duygusal bağlılık” düzeyi (29,246 ± 6,724); 

“devam bağlılığı” düzeyi (25,791 ± 6,761); “normatif bağlılık” düzeyi (40,823 ± 

9,810); “genel örgütsel bağlılık” düzeyi (95,861 ± 20,291); olarak saptanmıĢtır.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile ilgili ifadelere 

verdiği cevapların dağılımları Tablo 4.3.‟de görülmektedir. 
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Çizelge 4.2: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili Ġfadelere Verdiği 

Cevapların Dağılımları 
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  f % f % f % f % f % Ort Ss 

1. Meslek 

Hayatımın Kalan 

Kısmını Bu 

Kurumda 

Geçirmek Beni 

Çok Mutlu Eder. 

60 14,9 61 15,2 106 26,4 109 27,1 66 16,4 3,149 1,288 

2. Daha Ġyi 

Ġmkanlar Çıktığı 

Takdirde 

Kurumundan 

Ayrılmamın 

Ayıp Olmadığını 

DüĢünüyorum (t) 

148 36,8 144 35,8 47 11,7 30 7,5 33 8,2 2,144 1,227 

3. Kurumuna 

KarĢı Güçlü Bir 

Aitlik Hissim 

Yok. (t) 

36 9,0 105 26,1 85 21,1 105 26,1 71 17,7 3,174 1,249 

4. Ġstesem De ġu 

Anda 

Kurumumdan 

Ayrılmak Benim 

Ġçin Çok Zordur. 

70 17,4 97 24,1 79 19,7 103 25,6 53 13,2 2,930 1,312 
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Çizelge 4.3:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

5. Bu Kurumun 

Benim Ġçin Çok 

KiĢisel (özel) Bir 

Anlamı Var. 

67 16,7 110 27,4 75 18,7 115 28,6 35 8,7 2,853 1,248 

6. Bu Kurumdan 

Ayrılarak Burada 

Kurduğum 

KiĢisel ĠliĢkileri 

Bozmam Doğru 

Olmaz. 

57 14,2 118 29,4 70 17,4 99 24,6 58 14,4 2,958 1,299 

7. ġu Anda 

Kurumumdan 

Ayrılmak 

Ġsteğime Karar 

Versem 

Hayatımın Çoğu 

Altüst Olur. (t) 

97 24,1 154 38,3 63 15,7 53 13,2 35 8,7 2,440 1,232 

8. Yeni Bir 

ĠĢyerine AlıĢmak 

Benim Ġçin Zor 

Olur. 

66 16,4 129 32,1 65 16,2 100 24,9 42 10,4 2,809 1,269 

9. Bu Kurumun 

Meselelerini 

Gerçekten Kendi 

Meselelerim Gibi 

Hissediyorum. 

35 8,7 70 17,4 77 19,2 174 43,3 46 11,4 3,313 1,148 
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Çizelge 4.4:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

10. Bu Kuruma 

Kendimi 

Duygusal Olarak 

Bağlı 

Hissetmiyorum. 

(t) 

35 8,7 85 21,1 94 23,4 122 30,3 66 16,4 3,246 1,210 

11. Buradaki 

ĠĢimi Kendi Özel 

ĠĢim Gibi 

Hissediyorum. 

30 7,5 55 13,7 74 18,4 176 43,8 67 16,7 3,485 1,144 

12. BaĢka Bir 

ĠĢyerinin 

Buradan Daha 

Ġyi Olacağının 

Garantisi Yok, 

Burayı Hiç 

Olmazsa 

Biliyorum. 

20 5,0 92 22,9 105 26,1 140 34,8 45 11,2 3,244 1,080 

13. Kurumuma 

Çok ġey 

Borçluyum. 

46 11,4 105 26,1 105 26,1 114 28,4 32 8,0 2,953 1,150 

14. Bu 

Kurumdan 

Ayrılıp BaĢka 

Bir Yerde 

Sıfırdan 

BaĢlamak 

Ġstemezdim. 

51 12,7 123 30,6 77 19,2 105 26,1 46 11,4 2,930 1,237 
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Çizelge 4.5:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

15. 

Kurumumdaki 

Ġnsanlara KarĢı 

Sorumluluk 

Hissettiğim Ġçin 

Kurumumdan ġu 

Anda 

Ayrılamam. 

68 16,9 157 39,1 68 16,9 80 19,9 29 7,2 2,614 1,187 

16. Biraz Daha 

Fazla Para Ġçin 

Kurumumu 

DeğiĢtirmeyi 

Ciddi Olarak 

DüĢünmezdim. 

52 12,9 101 25,1 78 19,4 134 33,3 37 9,2 3,008 1,214 

17.kurumumda 

Kendimi Ailenin 

Bir Parçası Gibi 

Hissetmiyorum. 

46 11,4 69 17,2 87 21,6 140 34,8 60 14,9 3,246 1,232 

18.benim Ġçin 

Avantajı Olsa Da 

Kurumumdan ġu 

Anda Ayrılmanın 

Doğru 

Olmadığını 

DüĢünüyorum. 

46 11,4 125 31,1 85 21,1 116 28,9 30 7,5 2,898 1,161 
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Çizelge 4.6:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

19. Bu Kuruma 

Sadakat 

Göstermenin 

Görevim 

Olduğunu 

DüĢünüyorum. 

40 10,0 84 20,9 75 18,7 161 40,0 42 10,4 3,202 1,178 

20. Kurumum 

Maddi Olarak 

Zor Durumda 

Olsa Bile Onu 

Asla Bırakmam. 

55 13,7 105 26,1 94 23,4 111 27,6 37 9,2 2,925 1,204 

21. Bu 

Kurumdan 

Ayrılmanın 

Olumsuz 

Sonuçlarından 

Biri Alternatif 

ĠĢlerin 

Olmamasıdır. 

66 16,4 123 30,6 82 20,4 106 26,4 25 6,2 2,754 1,191 

22. Bu Kuruma 

Gönül Borcu 

Hissediyorum. 

55 13,7 107 26,6 94 23,4 118 29,4 28 7,0 2,893 1,174 

23. Bu Kurumun 

Bir ÇalıĢanı 

Olmanın Gurur 

Verici Olduğunu 

DüĢünüyorum. 

44 10,9 69 17,2 93 23,1 157 39,1 39 9,7 3,194 1,164 
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Çizelge 4.7:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

24. Kurumumda 

ÇalıĢmaya 

Devam Etmek 

Ġçin Hiç Bir 

Manevi 

Yükümlülük 

Hissetmiyorum. 

(t) 

32 8,0 97 24,1 78 19,4 139 34,6 56 13,9 3,224 1,190 

25. Bu Kurumu 

Bırakmayı 

DüĢünemeyecek 

Kadar Az ĠĢ 

Seçeneğinin 

Olduğunu 

DüĢünüyorum. 

52 12,9 144 35,8 90 22,4 88 21,9 28 7,0 2,741 1,144 

26. Bu Kurumun 

Amaçlarını 

Benimsiyorum. 

21 5,2 39 9,7 77 19,2 214 53,2 51 12,7 3,585 1,003 

27. Bu Kurum 

Sayesinde 

Ekmek Parası 

Kazanıyorum. 

KarĢılığında 

Sadakat 

Göstermeliyim. 

37 9,2 68 16,9 57 14,2 177 44,0 63 15,7 3,401 1,203 
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Çizelge 4.8:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelere Verdiği Cevapların Dağılımları 

28. Eğer Bu 

Kuruma 

Kendimden Bu 

Kadar Çok ġey 

VermiĢ 

Olmasaydım, 

BaĢka Yerde 

ÇalıĢmayı 

DüĢünebilirdim. 

44 10,9 127 31,6 100 24,9 106 26,4 25 6,2 2,853 1,117 

29. Kurumumdan 

Ayrılıp Birlikte 

ÇalıĢtığım 

Ġnsanları Yarı 

Yolda Bırakmak 

Ġstemem. 

65 16,2 118 29,4 52 12,9 117 29,1 50 12,4 2,923 1,314 

30. Kurumumdan 

ġimdi Ayrılsam 

Kendimi Suçlu 

Hissederim. 

79 19,7 159 39,6 79 19,7 68 16,9 17 4,2 2,465 1,112 

31. Zaman 

Geçtikçe 

Kurumumdan 

Ayrılmanın 

ZorlaĢtığını 

Hissediyorum. 

61 15,2 75 18,7 72 17,9 155 38,6 39 9,7 3,090 1,250 

32. Bu Kurum 

Sadakatimi Hak 

Ediyor. 

43 10,7 59 14,7 107 26,6 154 38,3 39 9,7 3,216 1,141 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile ilgili ifadelere 

verdiği cevaplar incelendiğinde; 

“1. Meslek Hayatımın Kalan Kısmını Bu Kurumda Geçirmek Beni Çok Mutlu 

Eder.” ifadesine öğretmenlerin , %14,9'u (n=60) kesinlikle katılmıyorum, 

%15,2'si (n=61) katılmıyorum, %26,4'ü (n=106) kararsızım, %27,1'i (n=109) 

katılıyorum, %16,4'ü (n=66) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

öğretmenlerin “1. meslek hayatımın kalan kısmını bu kurumda geçirmek beni 

çok mutlu eder.” ifadesine orta (3,149 ± 1,288) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“2. Daha İyi İmkanlar Çıktığı Takdirde Kurumundan Ayrılmamın Ayıp 

Olmadığını Düşünüyorum (t)” ifadesine öğretmenlerin , %36,8'i (n=148) 

kesinlikle katılmıyorum, %35,8'i (n=144) katılmıyorum, %11,7'si (n=47) 

kararsızım, %7,5'i (n=30) katılıyorum, %8,2'si (n=33) kesinlikle katılıyorum 

yanıtını vermiĢtir. öğretmenlerin “2. daha iyi imkanlar çıktığı takdirde 

kurumundan ayrılmamın ayıp olmadığını düĢünüyorum (t)” ifadesine zayıf 

(2,144 ± 1,227) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“3. Kurumuna Karşı Güçlü Bir Aitlik Hissim Yok. (t)” ifadesine öğretmenlerin , 

%9,0'ı (n=36) kesinlikle katılmıyorum, %26,1'i (n=105) katılmıyorum, %21,1'i 

(n=85) kararsızım, %26,1'i (n=105) katılıyorum, %17,7'si (n=71) kesinlikle 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “3. kurumuna karĢı güçlü bir 

aitlik hissim yok. (t)” ifadesine orta (3,174 ± 1,249) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“4. İstesem De Şu Anda Kurumumdan Ayrılmak Benim İçin Çok Zordur.” 

ifadesine öğretmenlerin , %17,4'ü (n=70) kesinlikle katılmıyorum, %24,1'i 

(n=97) katılmıyorum, %19,7'si (n=79) kararsızım, %25,6'sı (n=103) 

katılıyorum, %13,2'si (n=53) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

Öğretmenlerin “4. istesem de Ģu anda kurumumdan ayrılmak benim için çok 

zordur.” ifadesine orta (2,930 ± 1,312) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır.  

“5. Bu Kurumun Benim İçin Çok Kişisel (özel) Bir Anlamı Var.” ifadesine 

öğretmenlerin , %16,7'si (n=67) kesinlikle katılmıyorum, %27,4'ü (n=110) 

katılmıyorum, %18,7'si (n=75) kararsızım, %28,6'sı (n=115) katılıyorum, 

%8,7'si (n=35) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “5. bu 
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kurumun benim için çok kiĢisel (özel) bir anlamı var.” ifadesine orta (2,853 ± 

1,248) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“6. Bu Kurumdan Ayrılarak Burada Kurduğum Kişisel İlişkileri Bozmam Doğru 

Olmaz.” ifadesine öğretmenlerin , %14,2'si (n=57) kesinlikle katılmıyorum, 

%29,4'ü (n=118) katılmıyorum, %17,4'ü (n=70) kararsızım, %24,6'sı (n=99) 

katılıyorum, %14,4'ü (n=58) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

Öğretmenlerin “6. bu kurumdan ayrılarak burada kurduğum kiĢisel iliĢkileri 

bozmam doğru olmaz.” ifadesine orta (2,958 ± 1,299) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“7. Şu Anda Kurumumdan Ayrılmak İsteğime Karar Versem Hayatımın Çoğu 

Altüst Olur. (t)” ifadesine öğretmenlerin , %24,1'i (n=97) kesinlikle 

katılmıyorum, %38,3'ü (n=154) katılmıyorum, %15,7'si (n=63) kararsızım, 

%13,2'si (n=53) katılıyorum, %8,7'si (n=35) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “7. Ģu anda kurumumdan ayrılmak isteğime karar 

versem hayatımın çoğu altüst olur. (t)” ifadesine zayıf (2,440 ± 1,232) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“8. Yeni Bir İşyerine Alışmak Benim İçin Zor Olur.” ifadesine öğretmenlerin , 

%16,4'ü (n=66) kesinlikle katılmıyorum, %32,1'i (n=129) katılmıyorum, 

%16,2'si (n=65) kararsızım, %24,9'u (n=100) katılıyorum, %10,4'ü (n=42) 

kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “8. yeni bir iĢyerine 

alıĢmak benim için zor olur.” ifadesine orta (2,809 ± 1,269) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“9. Bu Kurumun Meselelerini Gerçekten Kendi Meselelerim Gibi 

Hissediyorum.” ifadesine öğretmenlerin , %8,7'si (n=35) kesinlikle 

katılmıyorum, %17,4'ü (n=70) katılmıyorum, %19,2'si (n=77) kararsızım, 

%43,3'ü (n=174) katılıyorum, %11,4'ü (n=46) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “9. bu kurumun meselelerini gerçekten kendi 

meselelerim gibi hissediyorum.” ifadesine orta (3,313 ± 1,148) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“10. Bu Kuruma Kendimi Duygusal Olarak Bağlı Hissetmiyorum. (t)” ifadesine 

öğretmenlerin , %8,7'si (n=35) kesinlikle katılmıyorum, %21,1'i (n=85) 

katılmıyorum, %23,4'ü (n=94) kararsızım, %30,3'ü (n=122) katılıyorum, 
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%16,4'ü (n=66) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “10. bu 

kuruma kendimi duygusal olarak bağlı hissetmiyorum. (t)” ifadesine orta (3,246 

± 1,210) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“11. Buradaki İşimi Kendi Özel İşim Gibi Hissediyorum.” ifadesine 

öğretmenlerin , %7,5'i (n=30) kesinlikle katılmıyorum, %13,7'si (n=55) 

katılmıyorum, %18,4'ü (n=74) kararsızım, %43,8'i (n=176) katılıyorum, 

%16,7'si (n=67) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “11. 

buradaki iĢimi kendi özel iĢim gibi hissediyorum.” ifadesine yüksek (3,485 ± 

1,144) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“12. Başka Bir İşyerinin Buradan Daha İyi Olacağının Garantisi Yok, Burayı 

Hiç Olmazsa Biliyorum.” ifadesine öğretmenlerin , %5,0'ı (n=20) kesinlikle 

katılmıyorum, %22,9'u (n=92) katılmıyorum, %26,1'i (n=105) kararsızım, 

%34,8'i (n=140) katılıyorum, %11,2'si (n=45) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “12. baĢka bir iĢyerinin buradan daha iyi olacağının 

garantisi yok, burayı hiç olmazsa biliyorum.” ifadesine orta (3,244 ± 1,080) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“13. Kurumuma Çok Şey Borçluyum.” ifadesine öğretmenlerin , %11,4'ü (n=46) 

kesinlikle katılmıyorum, %26,1'i (n=105) katılmıyorum, %26,1'i (n=105) 

kararsızım, %28,4'ü (n=114) katılıyorum, %8,0'ı (n=32) kesinlikle katılıyorum 

yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “13. kurumuma çok Ģey borçluyum.” ifadesine 

orta (2,953 ± 1,150) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“14. Bu Kurumdan Ayrılıp Başka Bir Yerde Sıfırdan Başlamak İstemezdim.” 

ifadesine öğretmenlerin , %12,7'si (n=51) kesinlikle katılmıyorum, %30,6'sı 

(n=123) katılmıyorum, %19,2'si (n=77) kararsızım, %26,1'i (n=105) 

katılıyorum, %11,4'ü (n=46) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

Öğretmenlerin “14. bu kurumdan ayrılıp baĢka bir yerde sıfırdan baĢlamak 

istemezdim.” ifadesine orta (2,930 ± 1,237) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır.  

“15. Kurumumdaki İnsanlara Karşı Sorumluluk Hissettiğim İçin Kurumumdan 

Şu Anda Ayrılamam.” ifadesine öğretmenlerin , %16,9'u (n=68) kesinlikle 

katılmıyorum, %39,1'i (n=157) katılmıyorum, %16,9'u (n=68) kararsızım, 

%19,9'u (n=80) katılıyorum, %7,2'si (n=29) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “15. kurumumdaki insanlara karĢı sorumluluk 
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hissettiğim için kurumumdan Ģu anda ayrılamam.” ifadesine orta (2,614 ± 

1,187) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“16. Biraz Daha Fazla Para İçin Kurumumu Değiştirmeyi Ciddi Olarak 

Düşünmezdim.” ifadesine öğretmenlerin , %12,9'u (n=52) kesinlikle 

katılmıyorum, %25,1'i (n=101) katılmıyorum, %19,4'ü (n=78) kararsızım, 

%33,3'ü (n=134) katılıyorum, %9,2'si (n=37) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “16. biraz daha fazla para için kurumumu değiĢtirmeyi 

ciddi olarak düĢünmezdim.” ifadesine orta (3,008 ± 1,214) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“17.kurumumda Kendimi Ailenin Bir Parçası Gibi Hissetmiyorum.” ifadesine 

öğretmenlerin , %11,4'ü (n=46) kesinlikle katılmıyorum, %17,2'si (n=69) 

katılmıyorum, %21,6'sı (n=87) kararsızım, %34,8'i (n=140) katılıyorum, 

%14,9'u (n=60) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin 

“17.kurumumda kendimi ailenin bir parçası gibi hissetmiyorum.” ifadesine orta 

(3,246 ± 1,232) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“18.benim İçin Avantajı Olsa Da Kurumumdan Şu Anda Ayrılmanın Doğru 

Olmadığını Düşünüyorum.” ifadesine öğretmenlerin , %11,4'ü (n=46) kesinlikle 

katılmıyorum, %31,1'i (n=125) katılmıyorum, %21,1'i (n=85) kararsızım, 

%28,9'u (n=116) katılıyorum, %7,5'i (n=30) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. öğretmenlerin “18.benim için avantajı olsa da kurumumdan Ģu anda 

ayrılmanın doğru olmadığını düĢünüyorum.” ifadesine orta (2,898 ± 1,161) 

düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“19. Bu Kuruma Sadakat Göstermenin Görevim Olduğunu Düşünüyorum.” 

ifadesine öğretmenlerin , %10,0'ı (n=40) kesinlikle katılmıyorum, %20,9'u 

(n=84) katılmıyorum, %18,7'si (n=75) kararsızım, %40,0'ı (n=161) katılıyorum, 

%10,4'ü (n=42) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “19. bu 

kuruma sadakat göstermenin görevim olduğunu düĢünüyorum.” ifadesine orta 

(3,202 ± 1,178) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“20. Kurumum Maddi Olarak Zor Durumda Olsa Bile Onu Asla Bırakmam.” 

ifadesine öğretmenlerin , %13,7'si (n=55) kesinlikle katılmıyorum, %26,1'i 

(n=105) katılmıyorum, %23,4'ü (n=94) kararsızım, %27,6'sı (n=111) 

katılıyorum, %9,2'si (n=37) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 
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Öğretmenlerin “20. kurumum maddi olarak zor durumda olsa bile onu asla 

bırakmam.” ifadesine orta (2,925 ± 1,204) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“21. Bu Kurumdan Ayrılmanın Olumsuz Sonuçlarından Biri Alternatif İşlerin 

Olmamasıdır.” ifadesine öğretmenlerin , %16,4'ü (n=66) kesinlikle 

katılmıyorum, %30,6'sı (n=123) katılmıyorum, %20,4'ü (n=82) kararsızım, 

%26,4'ü (n=106) katılıyorum, %6,2'si (n=25) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “21. bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından 

biri alternatif iĢlerin olmamasıdır.” ifadesine orta (2,754 ± 1,191) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“22. Bu Kuruma Gönül Borcu Hissediyorum.” ifadesine öğretmenlerin , 

%13,7'si (n=55) kesinlikle katılmıyorum, %26,6'sı (n=107) katılmıyorum, 

%23,4'ü (n=94) kararsızım, %29,4'ü (n=118) katılıyorum, %7,0'ı (n=28) 

kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “22. bu kuruma gönül 

borcu hissediyorum.” ifadesine orta (2,893 ± 1,174) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“23. Bu Kurumun Bir Çalışanı Olmanın Gurur Verici Olduğunu Düşünüyorum.” 

ifadesine öğretmenlerin , %10,9'u (n=44) kesinlikle katılmıyorum, %17,2'si 

(n=69) katılmıyorum, %23,1'i (n=93) kararsızım, %39,1'i (n=157) katılıyorum, 

%9,7'si (n=39) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “23. bu 

kurumun bir çalıĢanı olmanın gurur verici olduğunu düĢünüyorum.” ifadesine 

orta (3,194 ± 1,164) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“24. Kurumumda Çalışmaya Devam Etmek İçin Hiç Bir Manevi Yükümlülük 

Hissetmiyorum. (t)” ifadesine öğretmenlerin , %8,0'ı (n=32) kesinlikle 

katılmıyorum, %24,1'i (n=97) katılmıyorum, %19,4'ü (n=78) kararsızım, 

%34,6'sı (n=139) katılıyorum, %13,9'u (n=56) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “24. kurumumda çalıĢmaya devam etmek için hiç bir 

manevi yükümlülük hissetmiyorum. (t)” ifadesine orta (3,224 ± 1,190) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“25. Bu Kurumu Bırakmayı Düşünemeyecek Kadar Az İş Seçeneğinin Olduğunu 

Düşünüyorum.” ifadesine öğretmenlerin , %12,9'u (n=52) kesinlikle 

katılmıyorum, %35,8'i (n=144) katılmıyorum, %22,4'ü (n=90) kararsızım, 

%21,9'u (n=88) katılıyorum, %7,0'ı (n=28) kesinlikle katılıyorum yanıtını 
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vermiĢtir. Öğretmenlerin “25. bu kurumu bırakmayı düĢünemeyecek kadar az iĢ 

seçeneğinin olduğunu düĢünüyorum.” ifadesine orta (2,741 ± 1,144) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“26. Bu Kurumun Amaçlarını Benimsiyorum.” ifadesine öğretmenlerin , %5,2'si 

(n=21) kesinlikle katılmıyorum, %9,7'si (n=39) katılmıyorum, %19,2'si (n=77) 

kararsızım, %53,2'si (n=214) katılıyorum, %12,7'si (n=51) kesinlikle 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “26. bu kurumun amaçlarını 

benimsiyorum.” ifadesine yüksek (3,585 ± 1,003) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“27. Bu Kurum Sayesinde Ekmek Parası Kazanıyorum. Karşılığında Sadakat 

Göstermeliyim.” ifadesine öğretmenlerin , %9,2'si (n=37) kesinlikle 

katılmıyorum, %16,9'u (n=68) katılmıyorum, %14,2'si (n=57) kararsızım, 

%44,0'ı (n=177) katılıyorum, %15,7'si (n=63) kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Öğretmenlerin “27. bu kurum sayesinde ekmek parası kazanıyorum. 

KarĢılığında sadakat göstermeliyim.” ifadesine yüksek (3,401 ± 1,203) düzeyde 

katıldıkları saptanmıĢtır. 

“28. Eğer Bu Kuruma Kendimden Bu Kadar Çok Şey Vermiş Olmasaydım, 

Başka Yerde Çalışmayı Düşünebilirdim.” ifadesine öğretmenlerin , %10,9'u 

(n=44) kesinlikle katılmıyorum, %31,6'sı (n=127) katılmıyorum, %24,9'u 

(n=100) kararsızım, %26,4'ü (n=106) katılıyorum, %6,2'si (n=25) kesinlikle 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “28. eğer bu kuruma kendimden 

bu kadar çok Ģey vermiĢ olmasaydım, baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim.” 

ifadesine orta (2,853 ± 1,117) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır.  

“29. Kurumumdan Ayrılıp Birlikte Çalıştığım İnsanları Yarı Yolda Bırakmak 

İstemem.” ifadesine öğretmenlerin , %16,2'si (n=65) kesinlikle katılmıyorum, 

%29,4'ü (n=118) katılmıyorum, %12,9'u (n=52) kararsızım, %29,1'i (n=117) 

katılıyorum, %12,4'ü (n=50) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

Öğretmenlerin “29. kurumumdan ayrılıp birlikte çalıĢtığım insanları yarı yolda 

bırakmak istemem.” ifadesine orta (2,923 ± 1,314) düzeyde katıldıkları 

saptanmıĢtır. 

“30. Kurumumdan Şimdi Ayrılsam Kendimi Suçlu Hissederim.” ifadesine 

öğretmenlerin , %19,7'si (n=79) kesinlikle katılmıyorum, %39,6'sı (n=159) 



65 

katılmıyorum, %19,7'si (n=79) kararsızım, %16,9'u (n=68) katılıyorum, %4,2'si 

(n=17) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “30. 

kurumumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim.” ifadesine zayıf (2,465 

± 1,112) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“31. Zaman Geçtikçe Kurumumdan Ayrılmanın Zorlaştığını Hissediyorum.” 

ifadesine öğretmenlerin , %15,2'si (n=61) kesinlikle katılmıyorum, %18,7'si 

(n=75) katılmıyorum, %17,9'u (n=72) kararsızım, %38,6'sı (n=155) katılıyorum, 

%9,7'si (n=39) kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “31. 

zaman geçtikçe kurumumdan ayrılmanın zorlaĢtığını hissediyorum.” ifadesine 

orta (3,090 ± 1,250) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır. 

“32. Bu Kurum Sadakatimi Hak Ediyor.” ifadesine öğretmenlerin , %10,7'si 

(n=43) kesinlikle katılmıyorum, %14,7'si (n=59) katılmıyorum, %26,6'sı 

(n=107) kararsızım, %38,3'ü (n=154) katılıyorum, %9,7'si (n=39) kesinlikle 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Öğretmenlerin “32. bu kurum sadakatimi hak 

ediyor.” ifadesine orta (3,216 ± 1,141) düzeyde katıldıkları saptanmıĢtır.  

Çizelge 9.4: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Aylık Gelire Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal Bağlılık 

1000-2000 Tl 7 31,000 3,916 

2,475 0,044 
4 > 2 

4 > 3 

2000-3000 Tl 265 29,396 6,982 

3000-4000 Tl 94 27,979 5,942 

4000-5000 Tl 17 33,177 5,187 

5000 Veya üzeri 19 29,263 7,497 

Devam Bağlılığı 

1000-2000 Tl 7 33,429 5,798 

4,800 0,001 

1 > 2 

4 > 2 

1 > 3 

1 > 5 

4 > 5 

2000-3000 Tl 265 25,302 6,450 
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Çizelge 10.4.:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Aylık 

Gelire Göre Ortalamaları 

 

3000-4000 Tl 94 26,394 6,647 

   

4000-5000 Tl 17 29,529 4,836 

5000 Veya 

üzeri 
19 23,474 10,046 

Normatif Bağlılık 

1000-2000 Tl 7 45,000 7,916 

1,999 0,094 

 

2000-3000 Tl 265 40,147 9,965 

3000-4000 Tl 94 41,383 9,116 

4000-5000 Tl 17 46,177 8,589 

5000 Veya 

üzeri 
19 41,158 11,374 

Genel Örgütsel 

Bağlılık 

1000-2000 Tl 7 109,429 15,120 

2,793 0,026 

4 > 

2 

4 > 

3 

4 > 

5 

2000-3000 Tl 265 94,845 20,366 

3000-4000 Tl 94 95,755 18,887 

4000-5000 Tl 17 108,882 16,093 

5000 Veya 

üzeri 
19 93,895 26,234 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ortalamalarının 

aylık gelir değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=2,475; 

p=0,044<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. Aylık gelir4000-5000 TL olanların duygusal 
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bağlılık puanları (33,177 ± 5,187), aylık gelir 2000-3000 TL olanların duygusal 

bağlılık puanlarından (29,396 ± 6,982) yüksek bulunmuĢtur.  Aylık gelir 4000-

5000 TL olanların duygusal bağlılık puanları (33,177 ± 5,187),  aylık gelir 3000-

4000 TL olanların duygusal bağlılık puanlarından (27,979 ± 5,942) yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ortalamalarının 

aylık gelir değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=4,800; 

p=0,001<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. Aylık gelir 1000-2000 TL olanların devam bağlılığı 

puanları (33,429 ± 5,798), aylık gelir 2000-3000 TL olanların devam bağlılığı 

puanlarından (25,302 ± 6,450) yüksek bulunmuĢtur. Aylık gelir 4000-5000 TL 

olanların devam bağlılığı puanları (29,529 ± 4,836), aylık gelir 2000-3000 TL 

olanların devam bağlılığı puanlarından (25,302 ± 6,450) yüksek 

bulunmuĢtur. Aylık gelir 1000-2000 TL olanların devam bağlılığı puanları 

(33,429 ± 5,798), aylık gelir 3000-4000 TL olanların devam bağlılığı 

puanlarından (26,394 ± 6,647) yüksek bulunmuĢtur. Aylık gelir 1000-2000 TL 

olanların devam bağlılığı puanları (33,429 ± 5,798), aylık gelir 5000 veya üzeri 

olanların devam bağlılığı puanlarından (23,474 ± 10,046) yüksek 

bulunmuĢtur. Aylık gelir 4000-5000 TL olanların devam bağlılığı puanları 

(29,529 ± 4,836), aylık gelir 5000 veya üzeri olanların devam bağlılığı 

puanlarından (23,474 ± 10,046) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının aylık gelir değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur(F=2,793; p=0,026<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek 

amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. Aylık gelir 4000-5000 TL 

olanların genel örgütsel bağlılık puanları (108,882 ± 16,093), aylık gelir 2000-

3000 TL olanların genel örgütsel bağlılık puanlarından (94,845 ± 20,366) 

yüksek bulunmuĢtur. Aylık gelir 4000-5000 TL olanların genel örgütsel bağlılık 

puanları (108,882 ± 16,093), aylık gelir 3000-4000 TL olanların genel örgütsel 
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bağlılık puanlarından (95,755 ± 18,887) yüksek bulunmuĢtur. Aylık gelir 4000-

5000 TL olanların genel örgütsel bağlılık puanları (108,882 ± 16,093),  aylık 

gelir 5000 veya üzeri olanların genel örgütsel bağlılık puanlarından (93,895 ± 

26,234) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ortalamalarının 

aylık gelir değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0.05).  

Çizelge 4.11: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Ev Yada Araba Sahiplik 

Durumuna Göre Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal Bağlılık Ev 84 28,500 7,240 2,288 0,078  

Araba 54 28,889 6,575 

Her 

Ġkiside 

173 30,231 6,237 

Hiçbiri 91 28,275 7,062 

 

Devam Bağlılığı 

Ev 84 25,119 7,000 1,955 0,120  

Araba 54 25,241 5,706 

Her 

Ġkiside 

173 26,723 6,965 

Hiçbiri 91 24,967 6,604 

Normatif Bağlılık Ev 84 39,667 10,607 4,209 0,006 3 > 1 

3 > 4 
Araba 54 40,463 8,580 
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Çizelge 4.12: (devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Ev Yada 

Araba Sahiplik Durumuna Göre Ortalamaları 

 Her 

Ġkiside 

173 42,688 9,113    

Hiçbiri 91 38,560 10,478 

Genel Örgütsel 

Bağlılık 

Ev 84 93,286 21,970 3,816 0,010 3 > 1 

3 > 4 
Araba 54 94,593 17,682 

Her 

Ġkiside 

173 99,642 19,274 

Hiçbiri 91 91,802 21,070 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ortalamalarının ev 

yada araba sahiplik durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur(F=4,209; p=0,006<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek 

amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. Ev yada araba sahiplik 

durumu her ikiside olanların normatif bağlılık puanları (42,688 ± 9,113), ev 

yada araba sahiplik durumu ev olanların normatif bağlılık puanlarından (39,667 

± 10,607) yüksek bulunmuĢtur. Ev yada araba sahiplik durumu her ikiside 

olanların normatif bağlılık puanları (42,688 ± 9,113),  ev yada araba sahiplik 

durumu hiçbiri olanların normatif bağlılık puanlarından (38,560 ± 10,478) 

yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının ev yada araba sahiplik durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans 

analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmuĢtur (F=3,816; p=0,010<0.05). Farklılıkların kaynaklarını 

belirlemek amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. Ev yada araba 

sahiplik durumu her ikiside olanların genel örgütsel bağlılık puanları (99,642 ± 
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19,274), ev yada araba sahiplik durumu ev olanların genel örgütsel bağlılık 

puanlarından (93,286 ± 21,970) yüksek bulunmuĢtur. Ev yada araba sahiplik 

durumu her ikiside olanların genel örgütsel bağlılık puanları (99,642 ± 

19,274), ev yada araba sahiplik durumu hiçbiri olanların genel örgütsel bağlılık 

puanlarından (91,802 ± 21,070) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı puanları 

ortalamalarının ev yada araba sahiplik durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans 

analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (p>0.05). 

Çizelge 4.13: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Eğitim Durumuna Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal Bağlılık 

Önlisans 16 29,438 7,303 

0,444 0,642 

 

Lisans 300 29,067 6,548 

Yüksek Lisans 86 29,837 7,252 

Devam Bağlılığı 

Önlisans 16 30,563 6,356 

5,282 0,005 
1 > 2 

1 > 3 
Lisans 300 25,857 6,654 

Yüksek Lisans 86 24,674 6,869 

Normatif Bağlılık 

Önlisans 16 44,375 6,531 

1,523 0,219 

 

Lisans 300 40,923 9,761 

Yüksek Lisans 86 39,814 10,388 
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Çizelge 4.14:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Eğitim 

Durumuna Göre Ortalamaları 

Genel Örgütsel Bağlılık 

Önlisans 16 104,375 15,962 

1,660 0,191 

 

Lisans 300 95,847 20,021 

Yüksek Lisans 86 94,326 21,710 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ortalamalarının 

eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=5,282; 

p=0,005<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. Eğitim durumu önlisans olanların devam bağlılığı 

puanları (30,563 ± 6,356), eğitim durumu lisans olanların devam bağlılığı 

puanlarından (25,857 ± 6,654) yüksek bulunmuĢtur. Eğitim durumu önlisans 

olanların devam bağlılığı puanları (30,563 ± 6,356), eğitim durumu yüksek 

lisans olanların devam bağlılığı puanlarından (24,674 ± 6,869) yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, normatif bağlılık, genel 

örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek 

yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05). 
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Çizelge 4.15:Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Mesleki Kıdeme Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal Bağlılık 

1-10 Yıl 126 28,302 6,246 

1,437 0,231 

 

11-20 Yıl 154 29,383 6,567 

21-30 Yıl 80 30,013 7,625 

31 Yıl Ve üstü 42 30,119 6,747 

Devam Bağlılığı 

1-10 Yıl 126 24,976 6,139 

1,007 0,390 

 

11-20 Yıl 154 26,364 7,041 

21-30 Yıl 80 25,813 6,833 

31 Yıl Ve üstü 42 26,095 7,335 

Normatif Bağlılık 

1-10 Yıl 126 38,825 9,723 

3,111 0,026 
2 > 1 

4 > 1 

11-20 Yıl 154 41,578 9,780 

21-30 Yıl 80 41,150 10,436 

31 Yıl Ve üstü 42 43,429 8,040 

Genel Örgütsel Bağlılık 

1-10 Yıl 126 92,103 19,322 

2,296 0,077 

 

11-20 Yıl 154 97,325 20,332 

21-30 Yıl 80 96,975 22,339 

31 Yıl Ve üstü 42 99,643 17,775 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ortalamalarının 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 
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ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=3,111; 

p=0,026<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. Mesleki kıdem 11-20 yıl olanların normatif bağlılık 

puanları (41,578 ± 9,780), mesleki kıdem 1-10 yıl olanların normatif bağlılık 

puanlarından (38,825 ± 9,723) yüksek bulunmuĢtur. Mesleki kıdem 31 yıl ve 

üstü olanların normatif bağlılık puanları (43,429 ± 8,040), mesleki kıdem 1-10 

yıl olanların normatif bağlılık puanlarından (38,825 ± 9,723) yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı, genel 

örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının mesleki kıdem değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek 

yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05). 

Çizelge 4.16: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Okuldaki Öğrenci 

Sayısına Göre Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p 

Duygusal Bağlılık 

300-500 33 30,424 8,653 

0,912 0,402 501-1000 193 29,425 6,072 

1001 Ve üstü 176 28,830 6,998 

Devam Bağlılığı 

300-500 33 24,455 6,457 

2,268 0,105 501-1000 193 26,503 6,629 

1001 Ve üstü 176 25,261 6,908 

Normatif Bağlılık 

300-500 33 41,364 12,186 

0,221 0,802 501-1000 193 41,057 9,466 

1001 Ve üstü 176 40,466 9,738 
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Çizelge 4.17:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Okuldaki 

Öğrenci Sayısına Göre Ortalamaları 

Genel Örgütsel Bağlılık 

300-500 33 96,242 23,226 

0,664 0,515 501-1000 193 96,985 19,181 

1001 Ve üstü 176 94,557 20,929 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif 

bağlılık, genel örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının okuldaki öğrenci sayısı 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05).  

Çizelge 4.18: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Okulun Bulunduğu 

Çevrenin Sosyal Statüsüne Göre Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal Bağlılık 

Alt 73 29,589 7,657 

0,424 0,655 

 

Orta 301 29,259 6,671 

üst 28 28,214 4,375 

Devam Bağlılığı 

Alt 73 25,452 7,314 

4,524 0,011 
3 > 1 

3 > 2 
Orta 301 25,532 6,586 

üst 28 29,464 6,257 

Normatif Bağlılık 

Alt 73 41,000 11,175 

1,520 0,220 

 

Orta 301 40,498 9,648 

üst 28 43,857 7,158 

Genel Örgütsel Bağlılık 

Alt 73 96,041 23,387 

1,219 0,297 

 

Orta 301 95,289 19,861 

üst 28 101,536 15,378 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ortalamalarının 

okulun bulunduğu çevrenin sosyal statü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi 

(Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (F=4,524; p=0,011<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek 

amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. Okulun bulunduğu çevrenin 

sosyal statü üst olanların devam bağlılığı puanları (29,464 ± 6,257),  okulun 

bulunduğu çevrenin sosyal statü alt olanların devam bağlılığı puanlarından 

(25,452 ± 7,314) yüksek bulunmuĢtur. Okulun bulunduğu çevrenin sosyal 

statü üst olanların devam bağlılığı puanları (29,464 ± 6,257),  okulun bulunduğu 

çevrenin sosyal statü orta olanların devam bağlılığı puanlarından (25,532 ± 

6,586) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, normatif bağlılık, genel 

örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının okulun bulunduğu çevrenin sosyal 

statü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05).  

Çizelge  4.19: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Sınıflardaki Öğrenci 

Sayısına Göre Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal Bağlılık 

20-30 110 30,918 6,256 

4,786 0,009 1 > 2 30-40 267 28,596 6,816 

40-50 25 28,840 6,712 

Devam Bağlılığı 

20-30 110 25,900 6,275 

0,456 0,634 

 

30-40 267 25,637 6,864 

40-50 25 26,960 7,807 

Normatif Bağlılık 20-30 110 41,836 9,747 1,011 0,365 
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Çizelge  4.20:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin 

Sınıflardaki Öğrenci Sayısına Göre Ortalamaları 

 

30-40 267 40,330 9,693 

   40-50 25 41,640 11,273 

Genel Örgütsel Bağlılık 

20-30 110 98,655 19,050 

1,671 0,189 

 

30-40 267 94,562 20,428 

40-50 25 97,440 23,420 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ortalamalarının 

sınıflardaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur(F=4,786; p=0,009<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek 

amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. sınıflardaki öğrenci 

sayısı 20-30 olanların duygusal bağlılık puanları (30,918 ± 6,256), sınıflardaki 

öğrenci sayısı 30-40 olanların duygusal bağlılık puanlarından (28,596 ± 6,816) 

yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin devam bağlılığı, normatif bağlılık, genel 

örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının sınıflardaki öğrenci sayısı değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0.05). 
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Çizelge 4.21:. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin yaĢa Göre Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p 

Duygusal Bağlılık 

25-30 79 28,456 6,654 

1,307 0,272 

31-40 157 28,943 6,307 

41-50 104 30,289 6,935 

50 Ve üstü 62 29,274 7,400 

Devam Bağlılığı 

25-30 79 24,962 5,874 

1,135 0,335 

31-40 157 25,847 6,945 

41-50 104 26,673 6,836 

50 Ve üstü 62 25,226 7,180 

Normatif Bağlılık 

25-30 79 39,506 9,803 

1,511 0,211 

31-40 157 40,217 10,329 

41-50 104 41,981 9,364 

50 Ve üstü 62 42,097 9,040 

Genel Örgütsel Bağlılık 

25-30 79 92,924 19,827 

1,476 0,220 

31-40 157 95,006 20,290 

41-50 104 98,942 20,569 

50 Ve üstü 62 96,597 20,173 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif 

bağlılık, genel örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek 
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yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0.05). 

Çizelge 4.22: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin ÇalıĢılan Kuruma Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal 

Bağlılık 

Genel Ortaokul 131 28,756 6,808 

2,716 0,020 

2 > 1 

6 > 1 

2 > 3 

6 > 3 

Ġmam Hatip 

Ortaokulu 
20 32,000 8,553 

Meslek Lisesi 72 27,653 5,848 

Ġmam Hatip Lisesi 19 28,895 4,864 

Anadolu Meslek 

Lisesi 
60 28,917 7,790 

Anadolu Lisesi 100 30,750 6,094 

Devam Bağlılığı 

Genel Ortaokul 131 26,153 6,532 

0,533 0,751 

 

Ġmam Hatip 

Ortaokulu 
20 26,050 6,732 

Meslek Lisesi 72 25,778 7,533 

Ġmam Hatip Lisesi 19 24,737 5,999 

Anadolu Meslek 

Lisesi 
60 24,700 7,536 

Anadolu Lisesi 100 26,130 6,172 

Normatif 

Bağlılık 
Genel Ortaokul 131 39,992 9,805 1,098 0,361 
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Çizelge 4.23:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin ÇalıĢılan 

Kuruma Göre Ortalamaları 

 

Ġmam Hatip 

Ortaokulu 
20 44,300 12,579 

   

Meslek Lisesi 72 41,486 8,935 

Ġmam Hatip Lisesi 19 38,737 8,974 

Anadolu Meslek 

Lisesi 
60 40,133 10,809 

Anadolu Lisesi 100 41,550 9,291 

Genel Örgütsel 

Bağlılık 

Genel Ortaokul 131 94,901 20,382 

1,063 0,381 

 

Ġmam Hatip 

Ortaokulu 
20 102,350 24,345 

Meslek Lisesi 72 94,917 19,650 

Ġmam Hatip Lisesi 19 92,368 16,129 

Anadolu Meslek 

Lisesi 
60 93,750 23,218 

Anadolu Lisesi 100 98,430 18,462 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ortalamalarının 

çalıĢılan kurum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur(F=2,716; 

p=0,020<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. ÇalıĢılan kurum imam hatip ortaokulu olanların 

duygusal bağlılık puanları (32,000 ± 8,553), çalıĢılan kurum genel ortaokul 

olanların duygusal bağlılık puanlarından (28,756 ± 6,808) yüksek 
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bulunmuĢtur. ÇalıĢılan kurum anadolu lisesi olanların duygusal bağlılık puanları 

(30,750 ± 6,094), çalıĢılan kurum genel ortaokul olanların duygusal bağlılık 

puanlarından (28,756 ± 6,808) yüksek bulunmuĢtur. ÇalıĢılan kurum imam hatip 

ortaokulu olanların duygusal bağlılık puanları (32,000 ± 8,553),çalıĢılan 

kurum meslek lisesi olanların duygusal bağlılık puanlarından (27,653 ± 5,848) 

yüksek bulunmuĢtur. ÇalıĢılan kurum anadolu lisesi olanların duygusal bağlılık 

puanları (30,750 ± 6,094), çalıĢılan kurum meslek lisesi olanların duygusal 

bağlılık puanlarından (27,653 ± 5,848) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin devam bağlılığı, normatif bağlılık, genel 

örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının çalıĢılan kurum değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek 

yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır(p>0.05). 

Çizelge 4.24: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Çocuk Sayısına Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss F p Fark 

Duygusal 

Bağlılık 

Hiç Yok 172 28,442 6,177 

3,777 0,011 

2 > 1 

3 > 1 

2 > 4 

3 > 4 

1 Çocuk 89 30,180 7,738 

2 Çocuk 107 30,449 6,765 

3 Veya Daha Fazlası 34 27,088 5,457 

Devam Bağlılığı 

Hiç Yok 172 25,581 6,837 

1,009 0,388 

 

1 Çocuk 89 26,247 6,952 

2 Çocuk 107 26,262 6,519 

3 Veya Daha Fazlası 34 24,177 6,603 

Normatif 

Bağlılık 
Hiç Yok 172 39,517 10,130 2,580 0,053 
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Çizelge 4.25:(devamı) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Çocuk 

Sayısına Göre Ortalamaları 

 

1 Çocuk 89 41,472 10,447 

   

2 Çocuk 107 42,692 9,037 

3 Veya Daha Fazlası 34 39,853 7,871 

Genel Örgütsel 

Bağlılık 

Hiç Yok 172 93,541 20,037 

2,791 0,040 
3 > 1 

3 > 4 

1 Çocuk 89 97,899 22,106 

2 Çocuk 107 99,402 19,288 

3 Veya Daha Fazlası 34 91,118 17,930 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ortalamalarının 

çocuk sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur(F=3,777; 

p=0,011<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek amacıyla tamamlayıcı 

post-hoc analizi yapılmıĢtır. Çocuk sayısı 1 çocuk olanların duygusal bağlılık 

puanları (30,180 ± 7,738),çocuk sayısı hiç yok olanların duygusal bağlılık 

puanlarından (28,442 ± 6,177) yüksek bulunmuĢtur. Çocuk sayısı 2 çocuk 

olanların duygusal bağlılık puanları (30,449 ± 6,765), çocuk sayısı hiç yok 

olanların duygusal bağlılık puanlarından (28,442 ± 6,177) yüksek 

bulunmuĢtur. Çocuk sayısı 1 çocuk olanların duygusal bağlılık puanları (30,180 

± 7,738), çocuk sayısı 3 veya daha fazlası olanların duygusal bağlılık 

puanlarından (27,088 ± 5,457) yüksek bulunmuĢtur. Çocuk sayısı 2 çocuk 

olanların duygusal bağlılık puanları (30,449 ± 6,765), çocuk sayısı 3 veya daha 

fazlası olanların duygusal bağlılık puanlarından (27,088 ± 5,457) yüksek 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel örgütsel bağlılık puanları 

ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 
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sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur(F=2,791; p=0,040<0.05). Farklılıkların kaynaklarını belirlemek 

amacıyla tamamlayıcı post-hoc analizi yapılmıĢtır. Çocuk sayısı 2 çocuk 

olanların genel örgütsel bağlılık puanları (99,402 ± 19,288),  çocuk sayısı hiç 

yok olanların genel örgütsel bağlılık puanlarından (93,541 ± 20,037) yüksek 

bulunmuĢtur. Çocuk sayısı 2 çocuk olanların genel örgütsel bağlılık puanları 

(99,402 ± 19,288), çocuk sayısı 3 veya daha fazlası olanların genel örgütsel 

bağlılık puanlarından (91,118 ± 17,930) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin devam bağlılığı, normatif bağlılık puanları 

ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır(p>0.05). 

Çizelge 4.26: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Cinsiyete Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss t p 

Duygusal Bağlılık 

Kadın 195 29,374 6,778 

0,370 0,711 

Erkek 207 29,126 6,686 

Devam Bağlılığı 

Kadın 195 25,897 6,622 

0,306 0,760 

Erkek 207 25,691 6,904 

Normatif Bağlılık 

Kadın 195 39,667 9,922 

-2,307 0,022 

Erkek 207 41,913 9,600 

Genel Örgütsel Bağlılık 

Kadın 195 94,939 20,150 

-0,884 0,377 

Erkek 207 96,730 20,434 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ortalamalarının 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 
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belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur(t=-2.307; p=0.022<0,05). Erkeklerin 

normatif bağlılık puanları (x=41,913), kadınların normatif bağlılık puanlarından 

(x=39,667) yüksek bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı, genel 

örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonucunda 

grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır 

(p>0,05). 

Çizelge 4.27: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Medeni Duruma Göre 

Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss t p 

Duygusal Bağlılık 

Evli 260 29,646 6,883 

1,617 0,107 

Bekar 142 28,514 6,381 

Devam Bağlılığı 

Evli 260 25,350 6,536 

-1,775 0,077 

Bekar 142 26,599 7,106 

Normatif Bağlılık 

Evli 260 40,981 9,375 

0,435 0,675 

Bekar 142 40,535 10,588 

Genel Örgütsel Bağlılık 

Evli 260 95,977 19,931 

0,155 0,877 

Bekar 142 95,648 21,005 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif 

bağlılık, genel örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 
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Çizelge 4.28: Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Okulda Yapılan 

Göreve Göre Ortalamaları 

  Grup N Ort Ss t p 

Duygusal Bağlılık 

BranĢ Öğretmeni 373 29,308 6,867 

0,663 0,350 

Rehber Öğretmeni 29 28,448 4,501 

Devam Bağlılığı 

BranĢ Öğretmeni 373 25,823 6,612 

0,340 0,734 

Rehber Öğretmeni 29 25,379 8,575 

Normatif Bağlılık 

BranĢ Öğretmeni 373 40,837 9,935 

0,096 0,924 

Rehber Öğretmeni 29 40,655 8,182 

Genel Örgütsel Bağlılık 

BranĢ Öğretmeni 373 95,968 20,429 

0,379 0,705 

Rehber Öğretmeni 29 94,483 18,694 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif 

bağlılık, genel örgütsel bağlılık puanları ortalamalarının okulda yapılan görev 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan t-testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>0,05). 
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5 SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

ÇalıĢmada branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarının eğitim kurumlarının 

amaçları doğrultusunda olup olmadığı incelenmekte ve demografik 

özelliklerinin örgütsel bağlılıkları üzerinde etkisi olup olmadığını araĢtırılmıĢtır. 

Bu amaçla Ġstanbul Fatih ilçesindeki okullarda görev yapan branĢ 

öğretmenlerine ilgili anket formundaki sorular sorulmuĢtur. AraĢtırma 

kapsamında branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin önermelere 

katılım dereceleri incelenmiĢ ve branĢ öğretmenlerinin demografik 

özelliklerinin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin tutumlarında farklılaĢma yaratıp 

yaratmadığı araĢtırılmıĢtır. Toplanan verilerin SPSS (Statistical Package for 

Social Sciences) for Windows 22.0 istatistik paket programı ile çözümlenmesi 

yapılmıĢtır. 

Ankete katılan 402 kiĢinin örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin olan önermeler için 

güvenirlilik analizi uygulanmıĢtır. Güvenirlilik analizi sonucunda Cronbach‟s 

alpha değeri 0,918 çıkmıĢtır. Ankette kullanılan örgütsel bağlılığına iliĢkin 

tutum ölçeğinin yüksek güvenilir kategorisinde olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢmada yer alan örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin üç alt boyut olan duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutlarına iliĢkin güvenirlik  

analizi uygulanmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda; ölçekteki önermelere 

verilen cevapların tutarlı olduğu ve bu verilerin kullanılabilir olduğu 

belirlenmiĢtir. 

5.1 Sonuçlar ve TartıĢma 

AraĢtırmanın örneklem grubunda yer alan branĢ öğretmenlerinin demografik 

özelliklerine iliĢkin bulgular incelendiğinde; 

 BranĢ öğretmenlerinin % 48,5‟inin bayan, % 51‟inin erkek 

öğretmenlerden oluĢtuğu belirlenmiĢtir. 
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 YaĢ gruplarına göre dağılımlarını incelediğimizde; % 19,7‟sinin ise 

25-30 yaĢ grubu, % 39,1‟inin 31-40 yaĢ grubu, % 25,9‟unun 41-50 

yaĢ grubu arasında olduğu, % 15,4‟ünün 50 yaĢ ve üzerinde olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 Medeni durumlarını incelediğimizde; % 64,7‟sinin evli, % 

35,3‟ünün ise bekar olduğu belirlenmiĢtir. 

 BranĢ öğretmenlerinin % 42,8‟inin çocuk sahibi olmadığı, % 

22,1‟inin 1 çocuk sahibi olduğu, % 26,6‟sının 2 çocuk sahibi 

olduğu, % 8,5‟inin 3 ve daha fazla çocuk sahibi olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 BranĢ öğretmenlerinin mesleki kıdem sürelerine bakıldığında; % 

31,3‟ünün 1-10 yıl arasında, % 38,3‟ ünün 11-20 yıl arasında, % 

19,9‟unun 21-30 yıl arasında, %10,4‟ünün ise 31 yıl ve üstü bir 

mesleki kıdeme sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

 BranĢ öğretmenlerinin % 4‟ünün önlisans mezunu olduğu, % 

74,6‟sının lisans mezunu olduğu, % 21,4‟ünün yüksek lisans 

mezunu olduğu belirlenmiĢtir.  

 BranĢ öğretmenlerinin % 92,8‟inin branĢ öğretmeni olduğu, % 7,2‟ 

sinin ise rehber öğretmeni olduğu belirlenmiĢtir.  

 Bunun yanı sıra branĢ öğretmenlerinin % 32,6‟sının genel 

ortaokulda çalıĢtığı, % 5‟inin imam hatip ortaokulu , % 17,9‟unun 

meslek lisesinde, %4,7 imam hatip lisesi, % 14,9‟unun Anadolu 

meslek lisesinde, % 24,9‟unun ise Anadolu lisesinde çalıĢtığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin % 74,9‟unun okullarının 

bulunduğu çevrenin sosyo-ekonomik düzeyinin orta düzeyde 

olduğunu düĢünmekte, % 18,2‟sinin alt düzeyde, % 7‟sinin ise üst 

düzeyde olduğu görülmektedir.  

 ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin çalıĢtıkları okuldaki 

öğrenci sayıları; % 8,2‟inin 300-500, % 48,0‟inin 501-1000, % 

43,8‟ünün ise 1001 ve üstü olduğu görülmektedir. 
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 ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin sınıflardaki öğrenci 

sayısına göre dağılımları; % 27,4‟ünün 20-30, % 66,4‟ünün 30-40, 

% 6,2‟sinin 40-50 olduğu görülmektedir. 

 ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenleri ev ya da araba sahiplik 

durumu değiĢkenine göre % 20,9‟unun ev, % 13,4‟ünün araba,% 

43,0‟ünün her ikisi de, % 22,6‟sının hiçbiri olarak dağıldığı 

görülmektedir. 

 ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin aylık gelir değiĢkenine 

göre % 1,7‟sinin 1000-2000 TL, % 65,9‟unun 2000-3000 TL, % 

23,4‟ünün 3000-4000 TL, % 4,2‟sinin 4000-5000 TL, % 4,7‟sinin 

5000 veya üzeri olarak dağıldığı görülmektedir. 

ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

araĢtırılmıĢ, konuyla ilgili olarak ölçekte yer alan ifadelere verdikleri cevaplar 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmada  

yer alan örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık olmak üzere üç faktöre ayrılarak, branĢ öğretmenlerinin görüĢleri 

değerlendirilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada yapılan değerlendirmeler sonucunda; duygusal bağlılık 

faktöründe yer alan ifadeler doğrultusunda;  branĢ öğretmenlerinin büyük 

çoğunluğunun buradaki iĢlerini kendi özel iĢleri gibi hissettiği, kurumun 

amaçlarını benimsediği, kurumun meselelerini kendi meseleleri gibi gördüğü 

belirlenmiĢtir. BranĢ öğretmenlerinin % 43‟ünden fazlasının meslek hayatının 

kalan kısmını Ģuan çalıĢtıkları kurumda geçirmelerinden mutluluk duydukları , 

%35‟inin çalıĢtıkları kurumun kendileri için kiĢisel bir anlamlı olduğunu 

düĢündüğü ve kuruma aidiyet duydukları ortaya çıkmıĢtır. BranĢ 

öğretmenlerinin % 46‟dan fazlası çalıĢtıkları kurumda kendilerini ailenin bir 

parçası hissettiklerini, bu kurumda olmaktan gurur duyduklarını ve duygusal bir 

bağ hissettiklerini ifade etmiĢtir. Yapılan araĢtırmada branĢ öğretmenlerinin 

duygusal bağlılıklarının orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. 

Devam bağlılığı faktörüyle ilgili olarak; branĢ öğretmenlerinin % 46‟dan fazlası 

zaman geçtikçe kurumundan ayrılmanın zorlaĢtığını hissettiği ve baĢka bir 

kurumda buradan daha iyi olacağının garantisi olmadığı, Ģuan çalıĢtığı kurumu 
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hiç olmazsa bildiklerinden dolayı kurumlarından memnun olduğu 

görülmektedir.  

BranĢ öğretmenlerinin yine % 49‟una yakını kurumu bırakmayı düĢünecek 

kadar az iĢ seçeneği olduğunu düĢünmediği ve % 62‟sine yakınının Ģuanda 

çalıĢtıkları kurumdan ayrılmaya karar verirse bu durumunun hayatını alt üst 

etmeyeceğini düĢünmektedir. Buna göre branĢ öğretmenlerinin çoğunluğu 

Ģuanda çalıĢtıkları kurumlarından memnun ancak Ģuan çalıĢtıkları iĢten 

ayrılırlarsa bunu hayatlarını alt üst eden bir durum olarak algılamadıkları 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin normatif bağlılık faktörüne iliĢkin 

görüĢlerine bakıldığında; branĢ öğretmenlerinin % 72‟ sinden fazlası daha iyi 

imkanlar çıktığı takdirde kurumdan ayrılmanın ayıp olacağını düĢünmüĢlerdir. 

BranĢ öğretmenlerinin % 60‟a yakını çalıĢtıkları kurum sayesinde ekmek parası 

kazandıklarını, karĢılığında sadakat göstermeleri gerektiğini düĢünürken, branĢ 

öğretmenlerinin %50‟si ise çalıĢtıkları kuruma sadakat göstermenin görevi 

olduğunu düĢünmektedir. Bunun yanı sıra branĢ öğretmenlerinin % 59‟ undan 

fazlasının çalıĢtıkları kurumdan ayrılırlarsa kendilerini suçlu hissetmeyecekleri, 

% 56‟sının ise kurumdaki diğer insanlara karĢı kurumla ilgili bir sorumluluk 

hissetmedikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar incelendiğinde; örneklem 

grubundaki branĢ öğretmenlerinin çoğunluğunun kurumundan memnun olduğu 

ve kurumlarına sadakat gösterdikleri görülmektedir. 

Yapılan çalıĢmada branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif 

bağlılık alt boyutunda en yüksek ortalama değer elde edilmiĢtir Bunu duygusal 

bağlılık, son sırada devamlılık bağlılığı alt boyutu izlemiĢtir. Tüm alt boyut 

değerleri, toplam örgütsel bağlılık gibi ortalama değerlerdedir. Alan yazında da 

benzer çalıĢma sonuçlarına rastlanmaktadır. Canpolat (2011) Elazığ yöresinde 

ilköğretim okullarında yaptığı araĢtırmanın sonucunda da öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları orta düzeyde çıkmıĢtır.  

Okuluna karĢı yüksek düzeyde duygusal bağlılık duyan öğretmenlerin, 

okullarını daha çok benimseyecekleri, okulun hedef ve amaçlarının 

gerçekleĢmesi ve baĢarının artması için yüksek düzeyde çaba harcamaları 

beklenir. Duygusal bağlılığı düĢük olan öğretmenlerin, okulun amaçlarını kendi 
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amaçlarından ayrı tutarak, okulun baĢarısı yönünde içten bir inanç ve istek 

taĢımadığı, okulda karĢılaĢılan sorunların çözülmesi gibi konularda çaba sarf 

etmeyeceği söylenebilir. Öğretmenlerin duygusal bağlılığı arttırıldığında derse 

geç gelme, devamsızlık, okul içindeki sorunlar gibi olumsuz durumların 

azalacağı, öğretmenlerin okulu geliĢtirme ve baĢarısını arttırma yönünde çaba 

harcayacakları söylenebilir. 

Okuluna karĢı yüksek düzeyde normatif bağlılık gösteren öğretmenlerin, 

okullarına sadakatle bağlanacakları, okul ve öğrencilerinde karĢılaĢılan sorun ve 

baĢarıdan kendini sorumlu hissederek okulda daha yüksek performans 

göstermelerini sağlayacaktır. Buna karĢılık, düĢük normatif bağlılık gösteren 

öğretmenlerin, öğrencilerin baĢarı ya da baĢarısızlıklarından sorumluluk 

duymayacakları, derslerde düĢük performans göstermeleri ve okulun geliĢmesi 

yönünde gayret göstermeyecekleri düĢünülebilir. 

Okuluna karĢı yüksek düzeyde devam bağlılığı gösteren öğretmenlerin, 

okullarını sadece para kazanabilecekleri bir araç gördükleri ve bu imkânlarını 

kaybetmemek için kuruma devam ettiklerini söyleyebiliriz. Bu durumda 

öğretmenlerin okullarına yaptıkları her çalıĢmada  pragmatist bir yaklaĢım 

sergilediklerini, daha iyi bir fırsat çıktığında  kurumdan ayrılabileceklerini 

söyleyebiliriz. 

ÇalıĢmada yer alan branĢ öğretmenlerinin demografik özelliklere  göre örgütsel 

bağlılıklarının belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla branĢ öğretmenlerinin 

cinsiyetlerine, yaĢlarına, medeni durumlarına, çocuk sayısına, eğitim 

durumlarına, mesleki kıdem sürelerine, okuldaki görevlerine, çalıĢtığı kuruma, 

algılanan çevrenin sosyo-ekonomik düzeyine, okulun toplam öğrenci sayısına, 

ortalama sınıf mevcutlarına, ev yada araba sahibi olmalarına ve ortalama aylık 

gelirlerine göre örgütsel bağlılık düzeylerinde farklılıklar olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Bunun yanı sıra branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarının alt 

faktörlere göre de farklılıkları incelenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda elde 

edilen sonuçlar Ģu Ģekildedir: 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre erkeklerin normatif 

bağlılık puanları, kadınların normatif bağlılık puanlarından yüksek bulunmuĢtur 

(t=-2.307; p=0.022< 0,05). Bunun yanı sıra diğer bağlılık boyutlarında bir 
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farklılık tespit edilememiĢtir. Ġlgili literatür incelendiğinde Durna ve Eren 

(2005), ErdoğmuĢ (2006), Boylu, Pelit ve Güçer (2007), Çakır (2007), Özkan 

(2008), Nartgün ve Menep (2010) tarafından yapılan araĢtırmalarda da 

öğretmenlerin cinsiyetleri ile örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri arasında 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Bu da araĢtırma sonuçlarını destekler 

niteliktedir. Bununla birlikte, Karrasch (2003: 230) tarafından yapılan çalıĢmada 

erkeklerin, bayanlara göre daha fazla devam bağlılığı gösterdikleri sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre örgütsel bağlılık alt 

çeĢitlerine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  Ġlgili literatür 

incelendiğinde Çakır (2007), Demirsoy (2009), Erdoğan (2009), KarataĢ ve 

GüleĢ (2010), Akyol, Atan ve Gökmen (2012) ve  AlaĢ (2012) araĢtırmalarında 

yaĢ değiĢkeninin öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini etkilemediği 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu da yapılan çalıĢmanın bulgularını destekler 

niteliktedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre  örgütsel 

bağlılık alt çeĢitlerinde anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ġlgili literatür 

incelendiğinde, medeni halin bağlılıkla iliĢkili olabileceğini belirten çalıĢmalar 

da bulunmaktadır. Sebep olarak, evli bireylerin bekâr bireylere göre genelde 

daha çok finansal yüke sahip olmaları olarak açıklanabilir. Bakmakla yükümlü 

olduğu bireyler daha fazla olabileceğinden bu bireylerin sorumluluk hissi daha 

yüksek olacaktır. Altın (2010) tarafından yapılan çalıĢmada medeni durumun 

bağlılık ile iliĢkili olduğunu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Ancak yapılan çoğu 

çalıĢmada bağlılık ve medeni hal değiĢkenlerinde farklılaĢma bulunmamıĢtır 

(Aydoğan, 2008; ErdoğmuĢ, 2006; Çakır,2007; Özcan 2008). Bu sonuçlar 

yapılan araĢtırmayı destekler niteliktedir. Buradan önceki yıllarda ailede 

finansal sorumluğun genelde tek bir kiĢiye ait olduğunu, günümüz Ģartlarında 

ise bu sorumluluğun eĢler arasında paylaĢılmasından ötürü bireylerin 

sorumluluklarının azaldığını ve bunun da örgütsel bağlılıklarının daha zayıf 

olmasını etkilediği söylenebilir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin sınıflardaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre 

duygusal bağlılık puanları ortalamalarındaki farklılık anlamlı bulunmuĢtur 

(F=4,786; p=0,009<0.05). Sınıflardaki öğrenci sayısı 20-30 olan öğretmenlerin, 
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daha fazla mevcutlu sınıfları olanlara göre duygusal bağlılıkları daha yüksektir. 

Bu durum az mevcutlu sınıflarda öğrencilerle daha iyi iletiĢim kurulduğu için 

dersin daha verimli iĢlenmesi ve baĢarının artmasıyla öğretmenin mesleki tatmin 

duymasından kaynaklanmaktadır. Bunun yanı sıra araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin sınıflardaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre diğer bağlılık 

çeĢitlerine göre anlamlılık bulunmamıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢılan kurum değiĢkenine göre duygusal 

bağlılık puanları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (F=2,716; p=0,020<0.05). 

ÇalıĢmada imam hatip ortaokullarında çalıĢan öğretmenlerin duygusal 

bağlılıkları diğer okullardan daha yüksek bulunmuĢtur. En düĢük duygusal 

bağlılık ortalaması ise meslek lisesinde çalıĢan öğretmenlere aittir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin çalıĢılan kurum değiĢkenine göre diğer bağlılık çeĢitlerine  

göre anlamlılık bulunmamıĢtır. Balay (2000) tarafından yapılan çalıĢma bu 

sonuçları desteklemektedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okulun bulunduğu çevrenin sosyal statü 

değiĢkenine göre devam bağlılığı puanları istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur(F=4,524; p=0,011<0.05). Yapılan çalıĢmaya göre okulun 

bulunduğu çevrenin sosyal statüsü üst seviyede olanların, orta ve alt olanlara 

göre devam bağlılığı daha yüksek bulunmuĢtur. Çevrenin sosyal statüsü daha 

yüksek olan okullarda, veli eğitim düzeyinin daha yüksek olması, eğitim 

imkanlarının daha ulaĢılır ve uygulanır olması, okulun fiziksel, sosyal ve 

ekonomik Ģartlarının daha iyi olması öğretmenlerin kuruma bağlılıklarını 

olumlu yönde etkilediği düĢünülmüĢtür. Bunun yanı sıra bulunduğu çevrenin 

sosyal statü değiĢkenine göre diğer bağlılık çeĢitlerine  göre anlamlılık 

bulunmamıĢtır. Bu durumda okulun bulunduğu çevrenin sosyo-ekonomik 

düzeyinin örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olmadığı sonucu elde edilmiĢtir. 

Alt problemler dıĢında araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okulda yapılan görev 

ve okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre örgütsel bağlılığın tüm boyutları 

açısında anlamlı değildir. Örgütsel bağlılıkla ilgili araĢtırmalar incelendiğinde 

bu araĢtırmanın sonuçlarını destekleyen çalıĢmalar bulunmaktadır (ErdoğmuĢ, 

2006; Çakır, 2007; Canpolat, 2011).  
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Yapılan araĢtırmada eğitim durumu ön lisans olan öğretmenlerin, lisans ve 

yüksek lisans mezunu olanlara göre devam bağlılıkları daha yüksek olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. (F=5,282; p=0,005<0.05).  Eğitim düzeyi yüksek bireylerin 

örgüte bağlılıklarının daha az olmasının nedeni, bireylerin beklentilerinin 

örgütün karĢılayamayacağı kadar yüksek olmasından kaynaklandığı 

düĢünülmüĢtür. Bu nedenle örgütlerin, yüksek eğitim seviyesine sahip bireyleri 

örgütte tutabilmek ve bu personelden en iyi derecede fayda alabilmek için, 

duygusal bağlılıklarını geliĢtirecek tedbirleri almasının gerekli olduğu 

düĢünülmektedir. Fakat araĢtırma grubunu oluĢturan öğretmenlerin genel 

örgütsel bağlılık ve diğer alt boyutlarda eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlılık bulunmamıĢtır. Örgütsel bağlılıkla ilgili araĢtırmalar incelendiğinde 

eğitim durumu değiĢkeninin anlamlı farklılık göstermediği sonucuna ulaĢan 

çalıĢmalar bulunmaktadır (Çakır,2007; Chang 2006).  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre normatif 

bağlılıkları istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (F=3,111; p=0,026<0.05). 

Mesleğin ilk 10 yılındaki öğretmenlerin, mesleğinde 11-20 yıl ve 31-üstü olan 

öğretmenlere göre normatif bağlılıkları daha düĢük bulunmuĢtur. Bu bulgular, 

uzun yıllar örgütte bulunan çalıĢanların örgütlerine daha fazla bağlandıklarını, 

örgütlerinin değer ve amaçlarını daha fazla benimsediklerini ve örgüte sadakat 

düĢüncesinin arttığını göstermektedir. Bunun yanında mesleki kıdem 

değiĢkenine göre duygusal bağlılık, devam bağlılık, genel örgütsel bağlılık 

puanları ortalamaları istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır.  Örgütsel 

bağlılıkla ilgili araĢtırmalar incelendiğinde mesleki kıdem değiĢkeninin anlamlı 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢan çalıĢmalar bulunmaktadır ( ErdoğmuĢ, 

2006; Canpolat,2011; Kılıçoğlu,2010; Özcan 2008).  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin ev yada araba sahiplik durumu değiĢkenine 

göre normatif bağlılık puanları  (F=4,209; p=0,006<0.05) ve genel örgütsel 

bağlılık puanları (F=3,816; p=0,010<0.05)  ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. BranĢ öğretmenlerinde hem ev hem 

arabaya sahip olanların normatif bağlılık ve genel örgütsel bağlılık puanları bir 

tanesine sahip olan yada hiçbirine sahip olmayanlara göre daha yüksek 

çıkmıĢtır. Duygusal bağlılık, devam bağlılığı puanları ise istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır. AraĢtırma sonucunda ev yada araba sahibi olmanın 
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öğretmenlerin örgütsel bağlılığını etkilediği sonucu ortaya çıkmıĢtır.  Bu 

çalıĢmadan yola çıkarak bireylerin ekonomik hedeflerini gerçekleĢtirme 

aĢamasında önceliklerinin kurumun kendilerine sağladığı ekonomik katkının 

daha önemli olduğu, bu hedeflerini gerçekleĢtirdikten sonra diğer faktörleri 

değerlendirdiği görülmüĢtür. Balay (2000) tarafından yapılan çalıĢma bu 

sonuçları desteklemektedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çocuk sayısı değiĢkenine göre duygusal 

bağlılık puanları (F=3,777; p=0,011<0.05), genel örgütsel bağlılık puanları 

(F=2,791; p=0,040<0.05)  anlamlı bulunmuĢtur. Çocuk sayısı değiĢkenine göre 

devam ve normatif bağlılık ortalamaları istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır. Bu araĢtırmanın sonucunda çocuk sayısı değiĢkeninin örgütsel 

bağlılığı etkilediği sonucu elde edilmiĢtir.  Çocuk sahibi olan öğretmenlerin, 

çocuk sahibi olmayanlara göre duygusal ve genel örgütsel bağlılıklarının daha 

fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Çocuk sahibi öğretmenlerin kendileri 

dıĢında bakmakla sorumlu oldukları bireyler olduğu için örgütlerine hem 

ebeveyn psikolojisi açısından hem de ekonomik faktörlerden dolayı daha bağlı 

oldukları düĢünülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin aylık gelir değiĢkenine göre duygusal 

bağlılık puanları (F=2,475; p=0,044<0.05), devam bağlılığı puanları (F=4,800; 

p=0,001<0.05) ve genel örgütsel bağlılık puanları (F=2,793; p=0,026<0.05) 

anlamlı bulunmuĢtur. Aylık gelir değiĢkenine göre normatif bağlılık istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunmamıĢtır. Aylık gelir düzeyi 4000-5000 olanların duygusal, 

devam ve genel örgütsel bağlılık düzeylerinin diğerlerine göre daha fazla 

olduğu görülmüĢtür. Yapılan çalıĢma Balay (2000)„ın yaptığı çalıĢma ile 

paralellik göstermektedir. Bu çalıĢmada aylık gelirin örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler arasında en önemli faktör olduğu ortaya çıkmıĢtır. Günümüz 

koĢullarında bireylerin meslek ve kurum seçiminde ilk olarak ekonomik 

faktörleri değerlendirdiği sonucu söylenebilir. 
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5.2 Öneriler 

5.2.1 Uygulayıcılara Öneriler 

Öğretmenlik mesleği ülkemizin geleceğini emanet edeceğimiz gençlerin 

yetiĢmesinde en büyük etken olduğu için, öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının 

artırılması çok önemli bir durumdur. AraĢtırmanın sonucunda ekonomik 

faktörlerin örgütsel bağlılığı etkileyen en önemli unsurlar olduğu görülmüĢtür. 

Bu çerçevede uygulayıcılar açısından; 

 Öğretmenlerin yaptıkları iĢin karĢılığını alabilecekleri, aileleriyle birlikte belli 

bir yaĢam standardını herhangi bir ek iĢ yapmadan yakalayabilecekleri 

Ģekilde ücret politikalarının düzenlenmesi gerekir.  Böylece kiĢiler ekonomik 

kaygıları olmadığı için iĢlerini daha çok benimseyecek, verimlilikleri ve 

yaratıcılıkları artacaktır. 

 Öğretmenlik mesleğinin değer ve itibarını arttıracak düzenlemelerin yanı sıra 

özlük haklarında iyileĢtirmelere gidilmeli ve tayin kolaylıkları sağlanmalıdır. 

 Milli Eğitim Bakanlığı tarafından branĢ öğretmenlerinin mesleklerini daha iyi 

icra edebilmeleri için çalıĢma ortamlarının düzenlenme ve iyileĢtirme 

çalıĢmalarının yapılması, girmiĢ oldukları sınıflarda bulunan öğrenci 

sayılarının Avrupa Birliği standartlarına yükseltilmesi gerekmektedir. 

Öğretmenlerin daha az sayıda öğrenci ile ilgilenmesi her bir öğrenciye daha 

fazla zaman ayırmasına böylelikle daha nitelikli bireyler yetiĢtirilmiĢ 

olmasını sağlayacaktır. Sınıfların araç gereç ve teknolojik açıdan donanımlı 

olması da eğitimi daha etkili hale getirecektir. 

 Öğretmenler gerekli Ģekilde özendirilerek, yükselme imkanları tanınmalı, 

kendilerini geliĢtirme ve akademik çalıĢmalar yapmaya teĢvik edilmeli, 

bilimsel çalıĢmalar hedeflenerek daha heyecan verici, aktif ve yaratıcı bir 

ortam sağlanmalıdır. BaĢarılı çalıĢmalar yapan öğretmenler maddi ve manevi 

olarak ödüllendirilmelidir. Monoton bir iĢ hayatı bireylerin kuruma 

bağlılıklarını olumsuz etkilemektedir. 

 Okul yönetimleri, öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin artması için, 

öğretmenlerle iĢbirliği içinde, teĢvik edici, destekleyici ve hoĢgörülü bir 
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tutum içinde olmalıdır. Öğretmenlerin kendilerini kurumun bir parçası gibi 

görerek aidiyet duymaları duygusal bağlılıklarını artıracaktır.  

 Son yıllarda öğretmenlerin KPSS gibi zor bir sınav sonucu atanmıĢ olmaları, 

mesleklerine ve örgütlerine olan bağlılıklarını azaltmaktadır. Bakanlığın 

bununla ilgili düzenlemeler yapması bağlılığı arttıracaktır.  

5.2.2 AraĢtırmacılara Öneriler 

Bu çalıĢmanın sonucunda araĢtırmacılar açısından; 

 Bu araĢtırma sadece ölçekler ile veri toplama yoluyla yapılmıĢtır, buna 

gözlem ve görüĢme eklenerek hem nicel hem de nitel araĢtırmadan 

yararlanmak daha iyi sonuçlar verebilir. 

 Bu araĢtırma Ġstanbul ili Fatih ilçesi ile sınırlandırılmıĢtır, ancak benzer bir 

çalıĢma daha geniĢ bir evreni kapsayacak Ģekilde de yapılabilir. Ayrıca 

çalıĢma kırsal kesimde çalıĢan ve sosyo-ekonomik düzeyi yüksek yerlerde 

çalıĢan öğretmenler arasında karĢılaĢtırmalı olarak da yapılabilir. 

 AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlere mezun olunan üniversite, kırsal bölgede 

çalıĢılmıĢ olması ,iĢ arkadaĢlarıyla ve idare ile  iliĢkilerin derecesi gibi 

değiĢkenler de eklenerek bu değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı 

olup olmadığı araĢtırılabilir. 

 BranĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin, öğrencilerin akademik 

baĢarıları ile iliĢkisini ortaya koyabilecek çalıĢmalar yapılabilir.  

 BranĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerini düzeylerini arttırmaya 

yönelik araĢtırmalar yapılabilir.  
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