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ÖNSÖZ 

 

 

 Bilimin ve bilimsel araĢtırmanın temelinde merak duygusunun yatmaktadır. 

Merak duygusu, aynı zamanda insanoğlunun geliĢiminin, sosyal ve bilimsel 

ilerleyiĢinin, adeta çekici lokomotifi olmuĢtur. Zaman içerisinde, insanlık; Fen ve 

Matematik alanlarında olduğu gibi Sosyal Bilimlerde de birçok soruya cevap bulmuĢ, 

ancak bu cevaplar soruları azaltmak yerine, marjinalleĢtirerek daha da arttırmıĢtır. 

Cevabı aranılan soruların önemli bir bölümü, sosyal bir varlık olan insana ve 

toplumdaki rollerine iliĢkindir.  

           ÇağdaĢ Devlet Teorisi, ―birey‖i en yüksek değer olarak alır. Hukuk bilimi bu 

değerlere göre Ģekillenirken, üretimde, ekonomide ya da kamuya iliĢkin öteki 

görevlerde ―en yüksek değer‖ olan bireyden en verimli ―girdi‖ olarak yararlanmak, 

tam olarak Sosyal Bilimin merak alanı içerisinde kalmıĢtır. Bireyin verimliliğinde, 

niteliği (eğitimi, deneyimi, sosyal yeterliliği, zeka düzeyi), psikolojik yapısı, moral 

ve motivasyon durumu gibi birçok değiĢken, etken olmaktadır. Verimliliğin; 

Sistemlerin ve sistemleri oluĢturan örgütlerin baĢarısı açısından göz ardı edilemez bir 

argüman olduğu gerçeği karĢısında, verimliliği etkileyen her bir faktörün ayrı ayrı ele 

alınarak bilimsel çalıĢmalara konu edilmesi, bilimin ıĢığında incelenerek, sosyal 

alanda çalıĢma yapan diğer bilim adamlarının ve toplumun hizmetine sunulması, 

bütün olarak sistemlerin ve bütünün içerisindeki örgütlerin baĢarısı ve iĢleyiĢi 

açısından çok önem taĢımaktadır.  

   ÇalıĢmamızın konusu olan; sınıf öğretmenlerinin, duygusal zekâları ile 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki, verimliliğe iliĢkin veriler elde edilmesi 

açısından seçilmiĢ bir konudur. Ayrıca; ―Bir Ģeyi gerçekten bilmek, onu anlatmakla 

olur‖ diyen Sokrates‘in tavsiyesine uyarak bilmek istediğimi bu çalıĢma ile anlatmak 

istediğim için bu konuyu inceledim. Örgütsel bağlılık düzeyinin doğrudan verimliliği 

etkileyen bir unsur olduğu ve değiĢtirilebilir, etkilenebilir, esnek bir kavram olduğu 

hususları tartıĢmasız olup, duygusal zekâ ile etkileĢimi ayrı bir bilimsel çalıĢmaya 

değer görülmüĢtür. ĠliĢkiye esas teĢkil eden ―duygusal zekâ‖ ve ―örgütsel bağlılık‖ 

yeni kavramlar olup, bu kavramlara iliĢkin literatür taraması da yapılmıĢtır. Sınıf 

öğretmenlerinin referans olarak alınmasının nedeni ise; Ġlköğretim okullarında görev 
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yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılığının ve bu bağlılıkla iliĢkili olan 

verimliliklerinin eğitim sisteminin baĢarısının adeta ön koĢulu oluĢudur. 

AraĢtırmada pek çok kiĢinin emeği geçmiĢtir. AraĢtırmanın yapılıp 

tamamlanmasında görüĢ, öneri ve desteklerinden dolayı çok değerli hocam ve tez 

danıĢmanım Sayın Yard. Doç.Dr. Ali TEMEL‘e en derin saygılarımı sunarım. 

AraĢtırmamın çeĢitli aĢamalarında değerli yardımlarını esirgemeyen Sayın Prof. Dr. 

Münevver ÇETĠN‘e, AraĢ. Gör. Kubilay ÖZYER‘e, manevi desteğini her zaman 

hissettiğim dostum BaĢak SEYMEN‘e, Maltepe Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Eğitim Yönetimi ve Denetimi Yüksek Lisans bölümünde derslerimize 

giren tüm hocalarıma en içten teĢekkürlerimi sunarım. 

 AraĢtırmam süresince sabır ve özveriyle beni destekleyen aileme ve 

arkadaĢlarıma sevgi ve teĢekkürlerimi sunarım. 

 

  Nuriye DOĞAN 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 iii 

 

 

ÖZET 

 

 
Bu araĢtırma sınıf öğretmenlerinin, duygusal zekâları ile örgütsel bağlılıkları 

arasında iliĢki olup olmadığını bazı değiĢkenlere göre incelemeyi amaçlamaktadır. 

Betimsel tarama (survey) modeliyle yapılan bu araĢtırmanın bağımsız 

değiĢkenleri cinsiyet, yaĢ, mesleki deneyim, medeni durum, eğitim düzeyidir. 

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul Ġli Anadolu Yakası ilçelerinde görev yapan 

sınıf öğretmenleri; örneklemini ise Kadıköy, Kartal, Sultanbeyli ilçelerinde resmi 

ilköğretim okullarında görev yapan 320 sınıf öğretmeni oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın verileri KiĢisel Bilgi Formu ve Duygusal Zekâ Ölçeği ve 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile toplanmıĢtır. 

Elde edilen veriler için kullanılan test istatistikleri frekans ve yüzde değerleri, 

bağımsız gruplar t-testi, tek yönlü varyans analizi (ANOVA), normallik dağılımlarını 

belirlemek amacıyla Kolmogorov-Smirnov Testi ve Levene homojenlik testi ve post-

hoc Sheffe (anlamlı farklar) testidir. Tüm istatistiksel hesaplamalarda anlamlılık 

düzeyi p< 05 olarak kabul edilmiĢtir. 

Yapılan istatistiksel analizler sonunda Ģu bulgular elde edilmiĢtir:  

41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, diğer 

iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

19 yıl ve üstü bir süre mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ 

puanlarının, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ 

puanlarından daha yüksek olduğu görülmektedir. 

19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu, 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu, Ortalama puanlara 

bakıldığında; 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinden daha yüksektir. 

Evli öğretmenlerin duygusal zekâ düzeylerinin, bekâr öğretmenlere göre daha 

yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. Öğretmenlerin ortalama puanlarına bakıldığında; tüm 
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alt boyutlar ve ölçek için bekâr öğretmenlerin bağlılık puanları evli öğretmenlere 

göre biraz düĢük gerçekleĢmekle birlikte, bu farklar anlamlı değildir. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal zekâ 

düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Yüksek Okulu mezunu öğretmenlerin 

duygusal zekâ düzeyinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmen Lisesi/ 

Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer 

fakültelerden mezun öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin 

devam bağlılığı düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin devam 

bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmen Lisesi/ Lisans 

Tamamlama mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, diğer üç 

mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerinin, diğer üç mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek çıkmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ölçeği ve alt 

boyutlarından aldıkları puanlar incelendiğinde öğretmenlerin en yüksek ortalama 

puanı Duygusal Bağlılık alt boyutundan aldıkları görülmektedir. AraĢtırmaya katılan 

sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ortalama seviyeye oldukça yakındır. 

Ġlköğretim sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

ölçeğinin iki alt boyutu arasında 0,001 anlam düzeyinde ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu bulunmuĢtur.  

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile duygusal bağlılık düzeyleri 

arasında 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki vardır. Buna göre, duygusal zekâ 

düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin duygusal bağlılık düzeyi de yüksek olacaktır. 

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile devam bağlılığı düzeyleri 

arasında ise anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. 

Son olarak, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile normatif 

bağlılık düzeyleri arasında da 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur. Buna göre, duygusal zekâ düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin 

normatif bağlılık düzeyi de yüksek olacaktır. 

Anahtar Sözcükler: Duygusal Zekâ, Öğretmenlerinin Duygusal Zekâları, 

Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutları, Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılıkları. 
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ABSTRACT 

 

This research aims to incure whether there is a connection between class 

teacher's emotional intelligance and organisational connectionsor not. the inquiry is 

doneaccording to some variablities.  

The variabilities of this research are gender, age, professional experience, 

education statue and marital status. 

 The process of this research contains the class teachers in asia side of 

Ġstanbul; and the sampling process contains 320 class teachers in Kadıköy, Kartal, 

Sultanbeyli.  

The data of research is collected in the Personal Ġnformation Form, Emotional 

Ġntelligance Scale and in the Organisational Dependance Scale. 

The test statistics used for the data are; independance group t-test, one side 

variation test, analyse frekans and percantage value test, Kolmogorov-smirnov test, 

levere homogenity test, and Posthac Sheffe (meaning difference) test. Ġn all statistical 

counts; the meaning difference is taken at P <0.5  

The statistic analyses show us these; 

41 and more aged teachers' organisational dependance levels are higher than 

the two other group teachers' levels. the teachers' who work more than 19years 

 emotional intelligance points are higher than those who  works 0-6 years. 

Also, the teachers who works more than 19years have higher levels on 

continuıng dependance than th other 3 groups teachers. whe we look at the avarage 

points this grouphave higher points in normative dependance. 

Married teachers emotional intelligence is higher than bachelor teachers 

according to the analyses. 

When we look at the avarage points; all scales are lower in bachelor teachers 

but these differences are not meaningfull at all.  

The graduated 's of teachers high school emotional intelligance , emotional 

connections, contiuning dependance and the normative connection levels are higher 

than those who graduated other high schools and than educated in educatıon 

faculties. the organisational connectivity of teachers high school graduteds' are also 

higher than the other three groups.  
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When we analyse the points that teachers gain in organisational dependance, 

the highest avarage point is on emotional connections. the levels they get on the 

organisational connections are much closer than general avarage levels. 

Ġt is found that primary school classroom teachers' emotional intelligence and 

the organisatiolan dependance scales have a positive relationship and the level of 

meaning is 0.001  

Class teachers' emotional intelligance level and emotional dependance level 

have a positive relation so the teacher who has a high emotional inteligance has also 

higher emotional dependance.  

The is not a meanıngful relationship found between emotional intelligance 

levels and the continuing ependance levels in the research  

Consequently; the positive connection is found between the emotional 

intelligance and the emotional dependance levels of class teachers. the 

meaningfulness level is 0.001. 

According to this a teacher who has a high emotional intelligance has also a 

high normative dependance. 

 

Keywords: Emotional Ġntelligance, Teachers Emotional Ġntelligance, 

Organisation Dependance, Subscales of Organisation Dependance   
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    BÖLÜM I 

 

                                                         GĠRĠġ 

 

 Bu bölümde duygusal zekâ ve örgütsel bağlılık ile ilgili kuramsal çerçeve, 

problem durumu, araĢtırmanın amacı, önemi, varsayımlar, tanımlar ve kısaltmalar ile 

ilgili araĢtırmalar yer almaktadır. 

   

Eğitim, insanoğlunun öğrenme isteği ile baĢlamaktadır. Ġnsan, var oluĢundan 

günümüze değin, eğitim alma ihtiyacı duymakta, güdülerini doyurma, sorunlarına 

daha kolay ve kesin çözümler üretme amacıyla eğitim almaktadır. Ġnsanoğlu temel 

ihtiyaçlarının çoğunu doğadan karĢılamıĢ, doğa ile mücadele etmiĢtir. Doğadan daha 

çok yararlanmak için iĢbirliği yapmıĢ, bir araya gelerek toplumları oluĢturmuĢtur. 

Sonrasında toplumsallaĢma, kendini gerçekleĢtirme, kendisini, çevresini sorgulama 

ve ispatlama süreci doğmuĢtur. Bu nedenlerin etkisiyle bilinmeyeni arama, keĢfetme, 

geliĢme ve öğrenme dürtüsü içerisinde bilim doğmuĢ ve bu birikimi sonraki nesillere 

taĢıyabilmek için eğitime ihtiyaç duyulmuĢtur. 

Eğitim, toplumun uyum sağlayıcı kurumlarından biri olarak, toplumun 

bireyleri arasında oluĢan eğitsel iliĢkileri düzenler. Bir toplumda her bireyin; 

yaĢamını sürdürmek, toplumsal üyelik görev ve rollerini yerine getirmek ve 

toplumda kendisine yaraĢır bir konum kazanmak için, gerekli olan davranıĢ 

kalıplarını öğrenmesi gerekir. DavranıĢ kalıplarının günümüz dünyasında tümüyle ev 

ve aile ortamında öğrenilmesi güçtür. Bu iĢlevi eğitim-öğretimin gerçekleĢtirildiği 

okullar yerine getirmektedir (BaĢaran, 1993: 1). 

  Eğitim, insanın kalıtsal güçlerinin geliĢtirilip, istenen özelliklerle yoğrulmuĢ bir 

kiĢiliğe kavuĢmasında etkili en önemli faktördür. Ġnsanlara bilgi ve beceri 

kazandırmanın ötesinde eğitim; toplumun yaĢamasını ve kalkınmasını devam 

ettirebilecek ölçüde ve nitelikte değer üretmek, mevcut değerlerin dağılmasını 

önlemek, yeni ve eski değerleri bağdaĢtırmak sorumluluğunu taĢır. Bu değerler, 

öğrencilerin davranıĢlarını ve dilek düzeylerini yine eğitim yolu ile etkilerler (VarıĢ, 

1998: 1). 
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  Eğitimin farklı tanımları yapılabilmektedir. Bu tanımlarda en önemli ortak yön 

eğitimin, davranıĢ değiĢtirme, davranıĢ oluĢturma amaçlı gerçekleĢtirilen etkinlikler 

bütünü oluĢudur. Eğitim düzeyinin göstergesi ve doğrudan yansıması insanların 

davranıĢlarıdır. 

Tüm alanlarda olduğu gibi, eğitim bilimleri alanında da yeni yaklaĢımlar ortaya 

çıkmaktadır. Dünyadaki hızlı değiĢimin bir sonucu olarak, bazı yaklaĢımlar 

etkisizleĢirken, bunların yerlerini yeni yaklaĢımlar almaktadır. Bu sürecin, eğitimdeki 

en son ve en önemli uzantısı tek boyutlu zekâ anlayıĢının yıkılarak çok boyutlu zekâ 

anlayıĢının ortaya çıkıĢıdır. Bu çok boyutlu zekâ anlayıĢı, zekâyı yeniden eğitim 

bilimlerinin güncel ve önemli bir konusu haline getirmiĢtir. Bunun sonucunda, 

zekâya iliĢkin yeni yaklaĢımlar ortaya atılmaya baĢlanmıĢtır. Sosyal zekâ, baĢarı 

zekâsı, pratik zekâ (Sternberg, 1996) çoklu zekâ (Gardner, 1993), uzamsal zekâ 

(Kabat-Zinn, 1994),  kinestetik zekâ ( Styron, 1990; Goleman, 1995), kiĢisel zekâlar 

(Healey, 1999), grup zekâsı (Goleman, 2000) ve duygusal zekâ (Salovey ve Mayer, 

1990) kavramları en popüler olanlardır ( Akt. Titrek, 2006: 1). 

  Duyguların yalnızca zekâya değil, aynı zamanda yaĢamdan doyum sağlamaya 

katkısını ifade eden inanıĢ, duygusal zekâ konusunda yapılan çeĢitli araĢtırma 

sonuçları ile desteklenmektedir. Buna göre, bireyin kendine ve baĢkalarına ait 

duyguları doğru Ģekilde algılayıp değerlendirmesi ve ifade etmesi, bu duygular 

arasında ayırım yapıp elde ettiği bilgileri düĢünce süreçlerinde ve davranıĢlarında 

kullanması ile ilgili üstün yetenekleri tanımlayan duygusal zekâ, bireyin yalnızca 

özel yaĢamında değil, yaĢamın diğer alanlarındaki baĢarısını da belirlemede 

geleneksel olarak IQ (Ġntelligence Quotient) ile ölçülen zekâ kadar önemlidir (Acar, 

2002: 54). 

 Bireyin sahip olduğu duygular ve bu duygulardan kaynaklanan davranıĢlar, pek 

çok bilim dalının çalıĢma konusu olmuĢtur. Bunun en temel nedeni duyguların, 

bireyin yaĢamının her döneminde bireyin davranıĢlarını yönlendirebilecek bir güce 

sahip olmasıdır. ― YaĢamda kullanılan pek çok beceri; gücünü, düĢüncelerden ve 

duygulardan almaktadır ‖ ifadesi artık tüm dünyada kabul gören bir görüĢtür. 

Günümüzde bu düĢünceyi destekleyen ― Duygusal Zekâ‖ kavramı farklı alanlarda 

tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır (Yılmaz ve ġahin, 2004: 1). 

Bireyin istediği sonuçlara ulaĢması, yaĢamını verimli bir biçimde 

sürdürebilmesi için düĢünsel zekâsı kadar duygusal zekâsı da etkilidir (Yavuz, 2002: 

13). 
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Goleman‘a (1999) göre, duygu olarak adlandırılan kavram; duyguların 

tamamını, duygu durumlarını, değerlendirmeleri ve diğer duygu ifadelerini 

kapsamaktadır. Sonuç olarak, duygusal zekânın tanımları zekâ ile duyguyu 

iliĢkilendiren tanımlar olmaktadır. Zekâ ve duygunun iliĢkili olmasının sebeplerinden 

birisi; zihinsel iĢlevlerde her ikisinin de yer almasından kaynaklanmaktadır. Zihinde 

yer alan ve doğduğumuzdan itibaren oluĢan Ģemalar duygularla çalıĢmakta ve 

davranıĢlarımızın temelinde duygularımız yatmaktadır (Akt. Yanık, 1999: 114). 

Goleman (2000) duygusal zekânın hayatın her noktasında, özellikle örgütsel 

alanda çok önemli olduğunu dile getirmektedir. Etkili performans için büyük önem 

taĢıyan yetilerin %67 si duygusal yeterliklerde bulunmaktadır. Gereksinim 

duyduğumuz becerilerin yarısı tekniktir ama diğer yarısı duygusal zekâyla ilgilidir. 

Duygusal zekânın örgütlere değer katması gibi, bu yeterliliklerdeki eksiklik de 

örgütlere bedel ödetmektedir. Duygusal zekâ eksikliği, bir örgütün diğer örgütlere 

karĢı zayıf bir duruma düĢmesinde çok önemli bir rol oynayabilir. Bu yüzden 

duygusal zekâ, örgüt sağlığını koruyan ve büyümeyi teĢvik eden bir aĢı yerine 

geçebilir (Özyer, 2004: 1–2). 

Örgütsel bağlılıkta bireyler, bazı temel ihtiyaç, istek ve arzularını karĢılamak 

üzere bir takım yetenek ve potansiyellerini kullanabilecekleri bir iĢte çalıĢmak 

beklentisi ile örgüte gelirler. Örgüt bu beklentileri karĢıladığı müddetçe örgüte 

bağlılıkları devam eder. Bir yanda örgütün amaçlarını gerçekleĢtirme baĢarısı 

yükselirken, diğer yanda birey hem ihtiyaçlarını karĢılamakta hem de bir takım 

yeteneklerini kullanarak doyuma ulaĢmaktadır (Özden, 1997: 37). Kısaca, örgüte 

bağlılık bireyle örgüt arasındaki karĢılıklı değiĢim sürecinde gerçekleĢir. Birey 

örgütten belli ödül ve çıktılar alır ise, karĢılığında kendini örgüte adamaktadır. Diğer 

bir ifadeyle birey kendini örgüte adaması karĢılığında belli ödüller veya çıktılar 

almaktadır (Balcı, 2000: 27).  

Örgütsel bağlılık, örgüt için büyük önem taĢıyan bir konudur. Örgüte bağlı 

çalıĢanlar, verilen görevleri tamamlamada diğer çalıĢanlardan daha çok çaba 

gösterirler ve örgütte daha uzun süreli kalırlar. Böylece örgütsel bağlılığa ek olarak 

örgütün verimliliği ve çalıĢanın performansı artar (Ceylan, 2002: 59). 

Bağlılık; toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. BaĢka bir 

ifadeyle bağlılık, sadakat ve sadık olma durumudur. Genel anlamda bağlılık; en 

yüksek derecedeki bir duyguyu ifade eder. Bağlılık kavramının özünde ait olma 

duygusu yatmaktadır. Bu duygu örgüt ile birey arasında bir çeĢit bağ oluĢmasını ve 
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örgütte çalıĢan bireylerin ortak değer, amaç ve ülkü etrafında toplanmalarını 

sağlamaktadır. Bağlılık, her husustan önce, karĢılıklı sezgiye dayanan insan 

güdülemesini iyi anlamaktan geçer. Yönetimin görevi, baĢta insan gücü kaynağı 

olmak üzere, örgütün bütün kaynaklarını, örgütün amaçları doğrultusunda, etkili ve 

yerinde kullanmaktır (Özdemir,1995: 382). 

Örgüt kavramı ise, iki farklı anlamda kullanılabilir; birincisi bir yapı, iskelet, 

önceden planlanmıĢ iliĢkiler topluluğu anlamına gelen örgüt; ikinci anlamda ise, bu 

yapının oluĢturulma sürecini ve bu süreçte yer alan bir dizi faaliyeti ifade eder (Genç, 

2005: 99). 

O‘Reilly‘e (1986) göre örgütsel bağlılık; iĢe katılma, sadakat ve örgüt 

değerlerine olan inanç da dâhil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını 

ifade eder. Örgütün yaĢaması, iĢgörenlerin örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. 

ĠĢgörenler örgüte ne derece bağlıysa, örgüt de o derece güçlenir. Örgüt, yaĢamını 

devam ettirmek için iĢgörenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢır (Çetin, 2004: 

90). Burada, örgütsel bağlılığın örgütteki karĢılığı olan; ―sahiplenme‖ önem kazanır. 

Sahiplenme, bir anlamda örgütsel bağlılığında ödülüdür. 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının hem temel 

etkinliklerinden, hem de nihai hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel bağlılığı olan 

bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha üretken olmakta, daha yüksek derecede 

sadakat ve sorumluluk duygusu içinde çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden 

olmaktadır (Balcı, 2003: 27–28). 

Örgütsel bağlılık kavramı duygusal zekâdan farklı olarak daha eskilere 

dayanmaktadır. Burada örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin zaman içerisinde farklılık 

göstermiĢ olabileceğine iĢaret edilmektedir. Literatür çalıĢmaları da bunu 

doğrulamaktadır. O halde burada yapılması gereken, örgütsel bağlılık kavramını 

tanımlamak ve duygusal zekâ değiĢkeninin bu kavram üzerindeki etkilerini 

incelemektir.  

Duygusal zekâ yeni bir kavram olmasına rağmen bu konu ile ilgili çalıĢmalar 

baĢta eğitim-öğretim olmak üzere kiĢiler arası iliĢkiler ve toplumsal geliĢim gibi 

birçok alanda uygulamaya konulmuĢ ve daha çok önem kazanmaya baĢlamıĢtır. 
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1.1. Duygusal Zekâ Ġle Ġlgili Kuramsal Çerçeve 

 

1.1.1 Duygu  

 

 Duygu (emotion) kavramının kökeni Motere kelimesidir ve Latince karĢılığı 

hareket etmek anlamına gelmektedir. Duygular; psikolojik tepkiler, algılama, 

bilinç/farkındalık gibi psikolojik alt sistemlerin uyumlu çalıĢmasını sağlayan içsel 

olaylardır (Yaylacı, 2006: 39).  

 Duygular, bireyin öğrenme potansiyelini harekete geçirerek öğrenmesini, soru 

sorarak bilinmeyeni aramasını, kapasitesini geliĢtirmesini ve öğrenileni pratiğe 

geçirerek tavır almasını sağlayan özellikler olarak tanımlanmaktadırlar (Ural, 2001: 

209).  

 Türk Dil Kurumu Sözlüğü, duygu‘yu ―1. Duyularla algılama, his. 2. Belirli bir 

nesne, olay veya bireylerin insanın iç dünyasında uyandırdığı izlenim. 3. Önsezi. 4. 

Ahlaki, estetik vb. Ģeyleri değerlendirme, onlara bağlanma yeteneği. 5. Kendine özgü 

bir ruhî hareket ve hareketlilik‖ olarak tanımlamaktadır (Parlatır ve diğ. 2000: 308).  

 Sözlük anlamlarının yanı sıra duygular; enerjinin, etkinliğin ve bilginin içsel 

kaynakları, belirli düĢüncelerin, psikolojik ve biyolojik durumların ve hareketlerin 

altında yatan hislerdir (Kocayörük, 2004: 6).  

 Cevizci‘ ye (1999) göre duygu, duyumsadığımız her Ģey, örneğin tutkularımız, 

değiĢik Ģiddetlerdeki heyecanlarımız, aĢk, sevgi gibi hallerimiz, genel ve içgüdüsel 

eğilimlerimizdir (Akt. Maboçoğlu, 2006: 22).  

 Feldman (1996), duyguyu ―Mutluluk, umutsuzluk ve hüzün gibi genelde hem 

fizyolojik, hem de biliĢsel tabanları olan ve davranıĢı etkileyen faktörler‖ olarak 

tanımlamaktadır (Akt. UlaĢ ve Arbak, 2004: 27).  

 Genel anlamıyla duyguya; bireyin öznel yaĢantıları, kiĢi için önemli olan 

olaylar karĢısındaki tutum ve davranıĢları, olayların, yaĢantıların oluĢtuğu bağlamı 

değerlendirme, tanımlama ve bu dönemleri içeren bir süreç olarak bakılabilir (Çeçen, 

2006: 101–102).  

Goleman (2005) ise duyguyu, bireyin öğrenme potansiyelini harekete 

geçirerek öğrenmesini sağlayan, soru sormasını sağlayarak bilinmeyeni aramaya 

iten, kapasitesini geliĢtiren ve öğrenileni pratiğe geçirerek tavır almasını sağlayan 

özellikler olarak tanımlamaktadır, bu açıdan bakılınca duygu bireyi öğrenmeye ve 

öğrendiklerini kullanmaya yönelten bir güç gibi algılanabilir (Goleman, 2005: 46). 
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Bugün sahip olduğumuz hiçbir duygu tesadüfen veya kazara ortaya çıkmıĢ 

değildir. Tüm duygular, aynı organlarımız gibi belirli iĢlevlere sahip oldukları için, 

evrim süreci boyunca varlığını korumuĢ ve günümüze ulaĢmıĢtır. Duyguların genel 

iĢlevi, doğaya ve topluma uyum sağlamaktır. Böylece hayatta kalma ve bu dünyada 

tutunabilme ihtimalimizi artırırız. Ayrıca insanın, hem yaĢamını sürdürebilmek için 

bir motivasyon kaynağı olarak; hem de varoluĢ düzeyini yükseltip, kaliteli yaĢamak 

için duygulara ihtiyacı vardır (Dökmen, 2004: 107–108).  

  

Duyguların genel özellikleri Ģunlardır;  

 Ġnsana özgü temel duygular vardır.  

 Duyguların biyolojik kalıpları vardır.  

 Duygular kiĢiye özeldir.  

 Duygu önce bedene yansır.  

 Duygular ortak arar.  

 Duygular geçicidir.  

 Aynı duyguyu uzun süre yaĢamak normal değildir. Çünkü değiĢen Ģartlara 

rağmen duygunun sürmesi patolojik olarak yorumlanabilir (BaltaĢ, 2006:7).  

 Duygu kavramının yanı sıra duygu kümelerinden de bahsedilmektedir. Bu 

kümelerin baĢlıcaları Ģunlardır (ġahinkaya, 2006: 25–26): 

 

 Öfke: Hiddet, hakaret, içerleme, gazap, tükenme, kızma, sinirlenme, hınç, kin, 

rahatsızlık, alınganlık, düĢmanlık ve belki de en uç noktada patolojik nefret ve Ģiddet. 

 Üzüntü: Acı, keder, neĢesizlik, kasvet, melankoli, kendine acıma, yalnızlık, can 

sıkıntısı, umutsuzluk ve patolojik olduğunda Ģiddetli depresyon. 

 Korku: Kaygı, kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, Ģüphe, uyanıklılık, vicdan azabı, 

huzursuzluk, çekinme, ürkme, dehĢet, patolojik olduğunda ise fobi ve panik. 

 Zevk: Mutluluk, coĢku, rahatlama, tatmin, haz, sevinç, eğlenme, gurur, tensel 

zevk, heyecan, hoĢnutluk, kendinden geçme, aĢırı zindelik, kapris ve en uç noktada 

mani. 

 Sevgi: Kabul görme, dostluk, güven, iyilik, yakın ilgi, sadakat, hayranlık, aĢırı 

tutkunluk, muhabbet. 

 ġaĢkınlık: Sok, hayret, afallama, merak. 



 7 

 

 Ġğrenme: Hor görme, aĢağılama, küçümseme, tiksinme, nefret etme, 

hoĢlanmama, itici bulma. 

 Utanç: Suçluluk, mahcubiyet, hayal kırıklığı, piĢmanlık, küçük düĢürme, 

üzülme ve çile. 

 Yirminci yüzyıldaki geliĢmelere bakıldığında ise, gereğinden fazla duygunun 

mantık sürecini karıĢtırdığını, gereğinden az duygunun da mantık yürütmeyi 

engellediğini söylemek mümkündür. Yeni görüĢe göre duyguların öğrenmeyi, 

yaratıcılığı ve yenilikçiliği özendirdiğini, motive ettiğini, muhakemeyi 

hızlandırdığını, berraklık sağladığını, güven oluĢturduğunu, ahlaki değerleri harekete 

geçirdiğini, geribildirim sağladığını, otorite olmadan nüfuz oluĢturmayı sağladığını 

söylemek mümkündür (Ural, 2001: 212).  

 Bu görüĢleri klasik ve modern yaklaĢımlar olarak irdelemek mümkündür. 

 

1.1.1.1 Klasik YaklaĢım 

 Klasik yaklaĢıma göre duygular insana zarar vermektedir. Bu yaklaĢımlar, 

―akılcılık‖ olarak da adlandırılmaktadır. Antik felsefede Stoacılar, bilge kiĢinin hiçbir 

duygu veya hissin etkisinde kalmayan kiĢi olduğunu savunmuĢlardır. Platon ise, 

duyguların alt düzeyde ve yönsüz olduklarını, mantık tarafından yönlendirilmeleri 

gerektiğini savunmuĢtur. Ortaçağ döneminde, Avrupa‘da skolâstik Hristiyan 

anlayıĢının da etkisiyle, duygular, kötü unsurlar olarak görülmüĢlerdir. Rönesans 

dönemine gelindiğinde, akıl iyiliğin, duygular kötülüğün yerini almıĢtır (Çakar ve 

Arbak, 2004: 30).  

 

1.1.1.2 Modern YaklaĢım 

Modern yaklaĢımlar temelinde aklın duygulara egemenliği sorgulanmaktadır. 

Bu sorgulama, 1960 yılında, Kuzey Amerika ve Avrupa‘daki sosyal olaylarla 

baĢlamıĢtır. Ġnsanlar, akılcılığa tepkilerini ortaya koyup, duygularını ifade etmeye 

baĢlamıĢlardır. Daha sonraları, beyin araĢtırmaları, akıl ve duygu iliĢkisine yeni bir 

bakıĢ getirmiĢtir. Nörolog Profesör Damasio, akıl-duygu bölünmüĢlüğüne 

―Descartes‘in Yenilgisi‖ adlı eserinde karĢı çıkmıĢtır. Bu eserde, insanlardan çok 

önceleri da varlıkların olduğunu, evrimin bir noktasında bilinçliliğin baĢladığını, bu 

bilinçlilikle basit bir zihnin oluĢtuğunu anlatmaktadır. Zihnin karmaĢıklaĢmasıyla 

düĢünmenin, daha sonraları da iletiĢimin ve düĢünceleri daha iyi örgütlemek 

amacıyla, dilin kullanılmasının ortaya çıktığını savunmaktadır. Buradan yola 
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çıkarak, insanın önce var olduğunu, daha sonra düĢündüğünü yani, dünyaya gelen 

bir insanın, önce var olup sonra düĢünmeye baĢladığını ileri sürmektedir (Çakar ve 

Arbak, 2004: 31–32).  

 Duygu ve zekâ iliĢkisi, sosyolojik olarak incelendiğinde de, duygusal ve akılcı 

süreçlerin birlikte hareket eden süreçler olduğu görülmektedir. Ġnsanlar rasyonel 

olmalarının yanı sıra duygusal varlıklardır. 6 milyon yıllık insanlık tarihi 

incelendiğinde, modern insan olan ve tam akılcılığı sağlayan, prefrontal cortex‘e 

sahip olan, homo sapiens, sadece 150.000 yıl önce geliĢmiĢtir. Bu durumda, insanı 

insan yapan olgunun, önceden var olan bir duygusal tabanın üzerine akılcı bir 

zekânın eklenmesi olduğu anlaĢılmaktadır. Bu sürecin, yerine geçme değil, ekleme 

olması önemli bir noktadır. Çünkü akılcı yetenekler daha önceden varolan ve 

geliĢmeye devam etmekte olan duygusal özelliklerle birleĢmiĢtir. Süreç daha iyi 

incelendiğinde, çok daha önce evrimleĢmiĢ olan duygusallığın, akılcılığın yerini alma 

eğilimi olduğu görülmektedir. Bu durumu gözardı eden yaklaĢımların ise, hatalı 

olacaklarını söylemek mümkündür (Saraoğlu, 2003: 33).  

Çoğu zaman duygular, insan olmanın temel gerçekleri olmalarına rağmen, 

kiĢilerin arınmaları gereken kötü unsurlar olarak sunulmuĢlardır. Bu sebeple, 

günümüze kadar ağırlıklı biçimde biliĢsel öğeler ve biliĢsel zekânın önem kazandığı 

yönetim düĢüncesi ciddi bir değiĢim geçirmek zorundadır (Çakar, 2006: 111). 

Duygu ve zekâ iliĢkisi incelenirken, dikkat edilmesi gereken bir diğer husus da; 

insanoğlunun, her geçen gün daha da çoğalan bir değiĢim içinde olmasıdır. Her gün 

meydana gelen sayısız değiĢim, insanların gelecekte neler yaĢayacaklarını tahmin 

etmelerini engellemektedir. Özellikle teknolojik geliĢmeler çok büyük değiĢimler 

meydana getirmekte ve insanların bu geliĢmelere uyum sağlayabilmelerini 

zorlaĢtırmaktadır. Bu durum insanların üzerinde çok fazla duygusal baskı 

yaratmaktadır. Ġnsanoğlu kendi aklını örnek alarak yarattığı bu teknolojinin 

içerisinde kendini gün geçtikçe daha da yabancılaĢmıĢ hissetmektedir. Bunun nedeni, 

yukarıda bahsedildiği üzere, insanlığın geliĢme sürecinde, ―akılcılık‖ yanının 

oluĢmuĢ, zihinsel yaĢamda duygulara, yıllarca süren araĢtırmalar süresince 

değinilmemiĢ olması ve duyguların bilimsel psikolojide çok fazla araĢtırılmamasıdır 

(Saraoğlu, 2003: 107).  

 Örgüt yaĢamında da baĢarılı olarak anılan insanlar arasında yer alabilmek için, 

sanılanın aksine, sadece IQ seviyesinin yüksek olması ya da iyi bir okuldan mezun 

olmak yeterli olamamaktadır. ġüphesiz bu yeterlilikler önemli görülmekle birlikte, 
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değiĢen dünyada ―soyut düĢünme gücü‖ olarak tanımlanan zekâ kavramı yerini, yeni 

farklı kavramlara bırakmaktadır. Duygusal zekâ da bu kavramlar arasında yer 

almaktadır. YaĢamın kendisi soyut değildir ve IQ olarak nitelendirilen zekâ açısından 

üstün olan insanların, iĢ yaĢamında da baĢarılı olacakları varsayımdan ibarettir 

(Yaylacı, 2006: 78).  

 Duygusal zekâ ile ilgili, olarak biliĢsel zekâdan farklı olarak vurgulanması 

gereken en önemli nokta; bireylerin doğuĢtan sahip oldukları biliĢsel zekâ 

seviyelerinin değiĢimi söz konusu değilken, bireylerin sahip oldukları duygusal zekâ 

yeterliliklerinin geliĢtirilebilmeye uygun olmasıdır. Bunun için ön Ģart ise bireyin 

kendisinin ve duygularının farkında olmasıdır (BaltaĢ, 2001: 67). 

 Ġnsan beyninin akılcı ve duygusal olmak üzere iki ayrı boyutu vardır ve bunlar 

sürekli bir etkileĢim içindedir. Bir yandan duygularımız alacağımız bütün mantıksal 

kararları etkilemeye çalıĢırken, diğer yandan da akılcı tarafımız duygularımızı sürekli 

olarak baskı altında tutmaya çalıĢmaktadır. Duygulardan tamamen sıyrılmıĢ 

mantıksal kararlar almamız çok sağlıklı olmayacağı gibi, mantıksallıktan uzak ve 

bütünüyle duyguların egemenliğinde kararlar almamız da sağlıklı olmayacaktır 

(Goleman, 1995: 45). 

 

1.1.2 Zekâ  

 

 Öğrenme durumlarında bireyler arası farklılıklar çok eskiden beri görüle 

gelmiĢtir. Ġnsanlar arasındaki bu farklılıkların, sadece yetiĢtirilme ve diğer çevresel 

etkilerden gelemeyeceği, insanların doğuĢtan getirdikleri yetenekler veya potansiyel 

bakımdan da farklı oldukları belirlenmiĢtir. ĠĢte gözlenebilen bireysel farklılıkların 

geniĢliği ve bunların hemen her çeĢit insan davranıĢlarında görülmesi; eski 

filozofları, eğitimcileri ve psikologları ―zekâ‖ denilen bir kavram geliĢtirmeye, hatta 

zihin gücünün yapısı ve iĢleyiĢini gösteren ―kuramsal yapılar‖ oluĢturmaya 

götürmüĢtür (Turgut, 1981: 1). 

 Biyolojik olarak bakıldığında, beynin belli hücrelerinin, belli biliĢsel 

fonksiyonlara sahip olduğu görülür. Örnek olarak, beynin sol tarafındaki bir alanda 

meydana gelen hasar konuĢma bozukluğuna, sağ tarafındaki bir alanda meydana 

gelen hasar, resimleri tanıma aksaklığına neden olur ve bu tıbben kanıtlanmıĢtır. 

Beyinde hasar oluĢmasa da, bazı insanlarda beynin sol tarafı, bazılarında ise sağ 

tarafı güçlü olabilir. Her ikisinin de aynı oranda güçlü olduğu kiĢiler de vardır. Buna 
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göre, beynin biyolojik yapısına göre, bireyin bazı alanlardaki yeterliliği ve kapasitesi 

bir ya da birkaç alanda güçlü olabilir, yani kiĢiden kiĢiye değiĢir. Matematik alanında 

güçlü olan bir kiĢiye zeki denirken, insan iliĢkileri veya müzik alanında güçlü olan 

bir kiĢinin zeki olmadığını söylemek yanlıĢ olmaktadır (Ülken, 1997: 27). 

 Soyut bir kavram olan zekânın ilk kullanımı Aristoteles‘e kadar uzanmaktadır. 

Latince ―intelligentia‖ kökünden türemiĢ olan zekâ terimini alanyazında ilk olarak 

Çiçero‘nun kullandığı düĢünülmektedir (Bümen, 2004: 1).  

 Latincede ―zekâ‖ kavramının karĢılığı ―intellectus‖ sözcüğüdür. Bu sözcük; 

algılama, tanıma, bilme, anlayıĢ anlamlarına gelmektedir (Saraoğlu, 2003: 105). 

 — 1921 yılında yapılan çalıĢmaya göre; ―zekânın problem çözme ve karar 

verme gibi üst düzey beceriler, öğrenebilme ve çevreye uyum sağlayabilme yeteneği 

gibi yeteneklerden oluĢtuğu‖ düĢünülmüĢtür (Yelkikalan, 2006: 1).  

 — 1986 yılında yapılan çalıĢmaya göre ise, ―zekâyı oluĢturan yeteneklerin üst 

düzey beceriler, kültür açısından değerli olan yetenekler ve yönetici süreçler‖ olduğu 

sonucuna varılmıĢtır (Çakar, 2004: 26).  

 Bu çalıĢmalardan yola çıkarak daha genel bir ifade ile zekâ; ―yerinde, 

zamanında, amaca uygun, toplumsal değeri ve orijinalliği olan zihinsel davranıĢlar 

gösterebilme, soyut olayları kısa sürede ve doğru Ģekilde kavrayabilme, karĢılaĢılan 

sorunlara doğru ve zamanında çözüm yolları geliĢtirebilme, zor Ģartlar altında bile 

kiĢisel enerjiyi artırıp oluĢan heyecan durumlarına karĢı koyabilme kapasitesi‖ olarak 

tanımlanabilir (Yelkikalan, 2006: 2).  

 Zekâ, en basit Ģekliyle, kiĢinin çevresine uyumlu bir Ģekilde tepki verme 

yeteneği olarak görülebilir. Ancak bu uyumlu tepki vermenin; öğrenme ve bu 

öğrenilenleri yeni durumlara aktarabilmenin yanı sıra, mantıklı ve soyut bir Ģekilde 

düĢünebilme gibi birçok yönü olabilir (Baymur, 1994: 6). 

 Zekâ, kendini eleĢtirme ve değerlendirme gücüdür (Yıldırım, 1973: 66). 

 Ġnsanın varlığını ve kiĢiliğini içinde yaĢadığı ve çalıĢtığı çevrede belli ettiren 

kabiliyetlerinin en önemlisi zekâdır (Adasal, 1964: 370). 

 Zekâ, fikirler, semboller, iliĢkiler, kavramlar, ilkeler ve kurallarla uğraĢabilme 

yeteneğidir. Somut Ģeylerden ziyade, soyut Ģeyleri yapabilme gücüdür. Daha kısa bir 

tanıma göre zekâ, öğrenme kabiliyetidir. Özellikle kelime ve sembollerden 

yararlanarak, sonuçlar çıkarabilme yeteneğidir (Güney, 2000: 227).  

 Zekâ; insanın düĢünme yeteneğinin bütünüdür. Yeni durumlara ve uyaranlara 

uyabilme yeteneğidir (BaltaĢ, BaltaĢ, 2002: 48).  
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 Zekânın tanımlarından biri de zekâyı; yeni karĢılaĢılan, tanıdık olmayan 

durumlara uyum sağlama, soyut, somut, sözel problemleri çözebilme, kendini 

eleĢtirme, öğrenebilme, yaratıcılık, soyutlama yetenekleri olarak açıklamaktadır 

(Akboy, 2005: 114).  

 Zekâ, genellikle sorun çözme ve yaĢam koĢullarına uyum yönüyle dikkate 

alınmaktadır. Öyle ki, bu durum zekânın tanımına da yansımıĢtır. Zekânın yaratıcılık 

yönü, yapılan birçok tanımda gözardı edilmektedir. Zekânın yaratıcılık yönünü de 

içine alan genel bir ifadeyle ―zekâ, zihnin öğrenme, öğrenilenden yararlanabilme, 

yeni durumlara uyabilme ve yeni çözüm yolları bulabilme yeteneğidir‖ Ģeklinde 

yapılabilir (Öktem, 2001: 22).  

 Zekâ insan davranıĢlarının incelenmesinde üzerinde en çok araĢtırma yapılmıĢ 

bir kavram olmasına rağmen, zekânın bir yetenek mi yoksa kendi baĢına ele alınması 

gereken bir kavram mı olduğu tartıĢılmaktadır (Baymur, 1994: 227–228).  

 Psikoloji alanında çalıĢan uzmanlar zekâyı oluĢturduğunu düĢündükleri 

yeteneklerden yola çıkarak pek çok farklı zekâ tanımı yapmıĢlardır. Bu tanımlar, 

içinde bulundukları dönem ve kültürden etkilendiği gibi beyin ve beynin isleyiĢi 

konusundaki bilimsel geliĢmelerden de etkilenmektedirler. Zekâ tanımının, içinde 

bulunulan dönemden nasıl etkilendiğini, akademisyenlerin zekâyı nasıl 

tanımladıkları üzerine 1921 ve 1986 yıllarında yapılmıĢ olan iki çalıĢmanın 

sonuçlarına değinerek görebiliriz. 1921 yılında akademisyenlerle yapılan çalıĢmanın 

sonuçları, akademisyenlerin zekâyı oluĢturan temel yeteneklerin problem çözme 

karar verme gibi üst düzey beceriler, öğrenebilme yeteneği ve çevreye uyum 

yeteneği olduğunu düĢündüğünü göstermektedir. 1986 yılındaki çalıĢmada ise zekâyı 

oluĢturan yetenekler üst düzey beceriler, kültür tarafından değer verilen yetenekler ve 

yönetici süreçler olarak sıralanmaktadır. Buradan da görüldüğü gibi temel bir 

yeteneği içerse de diğer boyutları açısından zaman içinde büyük farklılıklar 

gösterebilmektedir. Benzer zekâ kültürel değerlerden etkilenmekte ve 

farklılaĢmaktadır. Batı kültüründe; hızın, zekânın temel bir öğesi olduğu 

düĢünülürken, Çin kültüründe ise, kiĢinin kendini tam olarak bilebilmesi zekânın 

temel bir öğesi olarak ele alınmaktadır. Beyin ve beynin iĢleyiĢi konusundaki son 

dönemdeki araĢtırmalar ise, zekânın bütünleĢmiĢ bir kavram olduğu; fiziksel 

süreçlerden ve duygulardan bağımsız olmayacağı yönündedir (Çakar ve Arbak, 

2004: 26 ).  
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 Zekâ, zekâ testlerinin ölçtüğü varsayılan zihinsel güç ve bir genel yetenektir 

(Özgüven, 1994: 161).  

 Zekâ testleri, bireyin zekâ düzeyini ölçmek için kullanılan ölçüm araçlarından 

oluĢmaktadır. Bu testlerin en yaygın olanlarından biri Zekâ Katsayısı (IQ), testin 

kiĢinin zihinsel ve kronolojik yasını inceleyerek zekâyı iĢlemsel olarak 

tanımlayabilmektedir (Çakar ve Arbak, 2004: 28).  

 Zekâyı ilk kez ölçmeye çalıĢan, Galton‘dur (1822–1911). Galton zekâyı temel 

duyuların duyarlılığı ile ölçmeye çalıĢmıĢtır. Bu dönemde zekânın anlamı, bilgileri 

yapısallaĢtırma ve kullanma olarak kabul ediliyordu. Zekâ ölçeğinin uyarlamasını 

Terman 1905 yılında Stanford Üniversitesi‘nde yapmıĢ ve bu test 1916‘da Stanford-

Binet testi olarak yayınlanmıĢtır (Ülgen,1997: 26–27).  

 Zekânın farklı faktörlerden oluĢtuğunu ileri süren bir diğer araĢtırmacıda 

Guilford‘tur. Guliford (1967) zekânın birbirinden ayrı ancak ortak özellikleri nedeni 

ile gruplanabilecek 120 faktörden oluĢtuğunu öne sürmüĢtür (Akt. Kuzgun, 2004: 

23–25).  

Thurstone (1961) ‘ a göre ise zihinsel farklılıklar ―g‖ faktöründen değil, 

birbirinden farklı on iki faktörden kaynaklanmaktadır, ancak bunlardan sadece yedi 

tanesini adlandırabilmiĢtir (Akt. Kuzgun, 2004: 22) Bunlar: 

Sözel yetenek: Okuduğunu anlama, sözcük iliĢkileri, benzer ya da farklı 

sözcükleri bulma, sözcük bilgisi, 

Sözcük akıcılığı: Uyaklı sözcükler bulma, belirli bir ölçüte uygun sözcükleri 

sıralama, 

Sayısal yetenek: Basit aritmetik iĢlemleri hızlı ve doğru yapma, 

Akıl yürütme (muhakeme): Mantıksal iliĢkileri görme sayı ya da Ģekil 

dizilerinin kurallarını bulma, 

Bellek: Sözcük çiftlerini ezberleme, söylenen bir dizi sayıyı tekrarlama, 

Uzaysal yetenek: ġekil ya da nesnelerin uzayda (zihinde) döndürülmeleri ya da 

herhangi bir değiĢikliğe uğratılmaları halinde alacakları konumu tasarlama, 

Algısal hız: Görsel ayrıntıları, benzerlikleri ya da ayrılıkları hızlı ve doğru 

olarak algılamadır.  
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1.1.2.1 Thorndike’nin Zekâ Teorisi 

Edward Thorndike, zekâyla ilgili çalıĢmalarında, sosyal, soyut ve mekanik 

olmak üzere zekânın üç genel boyutuna değinmiĢtir: (BaĢaran, 2000: 101).  

 Sosyal zekâ: Zekânın insan iliĢkileri boyutunu ifade etmektedir. Sosyal zekâ 

kavramı insan iliĢkilerinde baĢarılı olma, yani insanlarla iyi iliĢkiler kurma, iliĢkileri 

sürdürme, insanları anlama ve uyum sağlama yeteneklerine iliĢkin zekâ boyutunu 

temsil etmektedir. 

 Soyut zekâ: Sayısal ve sözel becerileri kapsayan zekâ boyutunu ifade 

etmektedir. 

Mekanik zekâ: Psiko-motor, yani duyu organları, zihin ve kasların birlikte 

çalıĢmaları ile ilgili becerilerle iliĢkilidir. Makine, araç ve gereçlerin nasıl 

çalıĢtıklarını anlama ve bunları kullanma yeteneği mekanik zekânın kapsama alanına 

girmektedir.  

 Thorndike zekânın ―g‖ gibi tek faktörle tanımlanamayacağını, çeĢitli zihinsel 

problemlerin çözümünde daha farklı faktörlerin rol aldığını ileri sürmüĢtür 

(Erginsoy, 2002: 5). 

 Zekâ ile ilgili olarak Gardner (2005) ise insanlarda tek bir zekânın (yeteneğin) 

olmadığını, IQ testlerinin sadece sözel ve mantıksal-matematiksel zekâyı ölçtüğünü 

ancak bireylerde birbirinden farklı 8 yeteneğin hata henüz net olarak 

tanımlayamadığı bir yetenekle beraber 9 yeteneğin (Gardner henüz tam olarak 

tanımlayamadığı için bu durumu 81/2 farklı yetenek Ģeklinde isimlendirmektedir) 

olduğunu bunların her birinin zekâ olarak ele alınması gerektiğini ileri sürmüĢtür. 

Gardner‘ a göre beynin bir bölümünün hasarlı olduğu durumlarda bireylerin bazı 

yetileri gerçekleĢtiremediğini ancak diğer iĢlevleri basarıyla gerçekleĢtirdiğini 

düĢünmektedir (Selçuk ve diğerleri, 2004: 9–11)  

 Gardner‘ın belirlemiĢ olduğu zekâ türleri aĢağıdaki gibi özetlenebilir; 

Sözel-Dilsel Zekâ: ―Dil zekâsı‖ ya da ―kelime aklı‖ olarak da bilinmektedir. Sözel 

zekânın olduğunu kanıtlayan güçlü nörolojik bulgular vardır (beynin sol tarafında 

konuĢma alanında meydana gelen hasarın dil kurallarına uygun olarak sesleri 

formüle etmede güçlük yaratması ama diğer düĢünme süreçlerini etkilememesi gibi) 

(Ülgen, 1997: 28).  

Sözel dilsel zekâsı yüksek bireyler iyi öykü, fıkra, masal vb. anlatır, cümleleri 

dinler, yorumlar, farklı bir tarzda ifade eder ve söylediklerini hatırlarlar (Vural, 2004: 

239). 
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Mantıksal-Matematiksel Zekâ: Sayıları etkili olarak kullanabilmek veya 

olaylar arasında sebep sonuç iliĢkisi kurmak, bu suretle olayların oluĢumu ve iĢleyiĢi 

hakkında etkili bir Ģekilde mantık yürütebilme kapasitesi bu zekâ alanı ile 

iliĢkilendirilmektedir (Saban, 2005:8). Mantıksal-matematiksel zekâsı yüksek olan 

bireyler somut cisimleri soyut sembolik ifadelere dönüĢtürebilirler. Hipotezler kurup 

bunları sınaya bilirler, zihinsel matematikte hızlıdırlar ve nesnelerin nasıl çalıĢtığına 

dair sorular sorarlar (Vural, 2004: 239). 

 Görsel-Uzaysal Zekâ: Bir bireyin çevresini objektif olarak gözlemlemesi, 

algılaması ve değerlendirmesi ve bunlara bağlı olarak da dıĢ çevreden edindiği görsel 

ve uzaysal fikirleri grafiksel olarak sergilemesi kabiliyetidir (Saban, 2005: 8). Bu tür 

zekâsı yüksek bireyler, bir nesnenin farklı açılardan perspektifini anlayabilir, onu 

zihninde canlandırabilirler, resimler ve sekilerle düĢünürler ve harita tablo ve 

diyagramları kolayca anlayabilirler (Vural, 2004: 239). 

 Bedensel-Kinestetik Zekâ: Bedensel-kinestetik zekâsı yüksek olan bireyler 

vücut hareketlerini rahatlıkla ve ustaca kullanır, bedeninin farkındadır, rol ve drama 

yapmada yeteneklidir zihni ile bedeni arasında güçlü bir bağ vardır (Bümen, 2004: 

14–15). 

 Müziksel Zekâ: Müziğin ve ritmin yapısına değer verme, müzikle ilgili semalar 

oluĢturma, seslere karĢı duyarlı olma, melodi ritim ve sesleri taklit etme, tanıma, 

yaratma ve ton ile ritimlerin değiĢik özelliklerini kullanma müzik zekâsı ile ilgili 

becerileridir (Bümen, 2004: 13–14). Müziksel zekâsı yüksek olan bireylerin seslere 

nota ve ritimlere karsı özel ilgisi vardır, ritmik ve tonal kavramları tanır ve kullanır 

çevreden veya müzik aletlerinden gelen seslere karĢı duyarlıdır (Vural, 2004: 239). 

 Sosyal Zekâ: Bu zekâ türü yüksek olan bireyler farklı kültürlere ve yasam 

tarzlarına meraklıdırlar, erken yasta toplumsal ve politik konulara ilgi duyabilirler, 

arkadaĢları ile oynamaktan hoĢlanırlar, ikna becerileri yüksektir ve doğal lider 

rolündedirler (Vural, 2004: 239). 

 Ġçsel (Özedönük) Zekâ: Ġçsel zekâ, bir kiĢinin kendisini tanıması ve kendisi 

hakkında sahip olduğu bu bilgi ve anlayıĢ ile çevresinde uyumlu davranıĢlar 

sergilemesi yeteneğidir (Saban, 2005: 13). Ġçsel zekâsı yüksek olan bireyler 

yasadıkları olaylar veya deneyimler üzerine çok fazla düĢünürler kendi içlerinde bir 

değer ve anlayıĢ sistemi oluĢtururlar, yasam felsefelerini oluĢturmaya yönelik bir 

arayıĢ içindedirler bireysel çalıĢmalardan zevk alırlar ve özgürlüklerine düĢkündürler 

(Vural, 2004: 239). 
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 Doğacı Zekâ: Doğacı zekâ, kiĢinin çevredeki bitki ve hayvanların türlerini fark 

ettiklerinde ve alt türlerin sınıflandırma prensiplerini yaratabildiklerinde ortaya 

çıkmaktadır (Bümen, 2004: 18). Doğacı zekâsı yüksek olan bireyler sağlıklı bir çevre 

oluĢturma bilincine sahiptirler ve çevrelerindeki doğal kaynaklara, hayvanlara ve 

bitkilere karsı oldukça meraklıdırlar (Saban, 2005: 15). Bu zekâ türü yüksek olan 

bireyler ise insanın ve kendinin var oluĢ nedenini düĢünürler, farklı canlı isimlerine 

karsın dikkatlidirler, değiĢik canlı türleri onlar için çok çekicidir, doğadaki canlıları 

incelemekten hoĢlanırlar seyahat etmeyi ve belgeseller izlemeyi severler (Vural, 

2004: 239).  

 Duygusal Zekâ: insanın tüm duygusal dünyasını kapsar ve ―hissetme aklı‖ 

olarak da bilinmektedir. Ġnsan hayatı, duygular olmadan hiçbir anlam ifade etmez. 

Örnek olarak iĢyerinde motivasyonu sağlamak, duygusal bir yüklemedir. En iyi 

düĢünceler duygular yoluyla ortaya çıkmakta ve kararlar duygular yoluyla 

alınmaktadır. Bu yüzden tartıĢma ekipleri ve öğrenci konseylerinde ―hissetme aklı‖ 

oldukça popülerdir. Sosyal içerikli toplantılar, grup oyunları gibi etkinliklerin 

duygusal zekâyı arttırabileceği öne sürülmektedir (Yelkikalan, 2006: 3).  

 Ġnsanın zekâsını tanımak, değerlendirmek kolay değildir. Çünkü zekâ soyut bir 

kavramdır ve bireyin zekâsıyla ilgili ilk bakıĢta bir yargıya varmak mümkün değildir. 

Bireyin zekâ düzeyi ile ilgili çıkarımda bulunmak için davranıĢlarına ve iĢ yapma 

becerisine bakılmaktadır. Ġnsanın iĢ yapmadaki becerisi oranında zeki olduğu kabul 

edilmektedir (BaĢaran, 2000: 100).  

 Zekâ kavramının bugüne dek pek çok tanımı yapılmıĢ ve bu konuyla ilgilenen 

farklı disiplinler kendine uygun tanımlar ortaya koymuĢlardır (Demirel ve diğerleri, 

2006: 7). Psikologlar zekâyı duyumlardan kaynaklanan bir öğrenme gücü olarak 

nitelerken (Kuzgun, 2004: 15), eğitimciler ise zekâyı insanın zihinsel iĢlevlerini veya 

performanslarını temel alan testleri geliĢtirerek kendilerinin hazırladıkları ―testlerin 

ölçtüğü nitelik‖ olarak tanımlamıĢlar ve bu testlere Intelligence Quotation (IQ) adını 

vermiĢlerdir (Saban, 2005: 3).  

 Farklı tanımlar göz önünde bulundurularak bütünsel bir zekâ tanımına 

ulaĢılabilir. Bütünsel anlamda zekâ, ―yerinde, zamanında, amaca uygun, toplumsal 

değeri ve orijinalliği olan zihinsel davranıĢlar sergileyebilme, soyut olan olayları kısa 

sürede ve doğru olarak kavrayabilme, karĢılaĢılan problemlere doğru ve zamanında 

çözüm yolları getirebilme, zor Ģartlar altında bile kiĢisel enerjiyi artırıp oluĢan 

heyecan durumlarına karĢı koyabilme kapasitesidir.‖ (Güney, 2000: 228).  
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 Alan yazında, genellikle insanın zihinsel iĢlevlerine, etkinliklerine ve 

performansına bakarak zekâ üzerinde yorum yapılmıĢ olduğu söylenebilir (Selçuk, 

2000: 73).  

 Zekâyla ilgili çeĢitli tanımlar bulunmasına rağmen, araĢtırmaların görüĢ 

birliğine vardıkları noktalar aĢağıdaki gibidir (BaĢaran, 2000: 101).  

 Zekâyı oluĢturan temel unsurlar kalıtımla geçmektedir. 

 Kalıtımla aktarılan biliĢsel güçler, çevrenin etkisiyle yeteneklere 

dönüĢmektedirler. 

 Yeteneklerin insan zekâsını oluĢturdukları varsayılmaktadır. 

 Ġnsan yeteneklerini kullanarak çevreyle denge ve uyum sağlamaktadır. 

 Ġnsanın çevresiyle sürekli etkileĢim halinde olması, zekâsının geliĢmesine yol 

açmaktadır. 

 Çevreyle etkileĢimin niteliği, biliĢsel örüntünün düzeyine göre değiĢmektedir. 

 Zekâ yönünden bireyler arasında farklılık bulunmaktadır.  

 Ġnsan zekâsını ölçmek için yeteneklerini ölçmek gerekmektedir. 

 Zekâ, insanın öğrenme sürecinde etkili olmasının yanı sıra, bireylerin 

yetenekleri ve onları birbirlerinden farklı kılan özellikleri ile de yakından ilgilidir. 

Özetle, zekâ insanın çevresiyle uyumunda, öğrenme sürecinde ve yaratıcılığında 

etkili olan özellikleri ifade etmektedir (Güney, 2000: 226).  

   

1.1.3 Duygusal Zekâ  

 

 Duygusal Zekâ ile ilgili literatüre bakıldığında ―Duygusal Zekâ‖ kavramına 

iliĢkin pek çok tanımlama ve açıklama görülebilir, bu açıklama ve tanımlamalardan 

bazılarına bu bölümde yer verilmiĢtir 

 Ġlk zamanlar zekâ kavramını sadece biliĢsel yeteneklere dayandıran bilim 

adamları, araĢtırmalarından elde ettikleri sonuçları değerlendirerek, zekâ tanımına 

bireyin çevreye uyumu ve çevresindeki kiĢilerle iliĢkisi boyutunu da dâhil 

etmiĢlerdir. Ġnsan zekâsının kapsam ve iĢleyiĢi, mantık ve diğer biliĢsel süreçlerle 

birlikte duygusal süreçleri de içerir (Öner, 1994: 191).  

 Duygusal zekâ; öteden beri tanımlanan ve üzerinde pek çok araĢtırmalar 

yapılan duyuĢsal özellikler arasında yer almaktadır. Bunun nedeni duyuĢsal 

özelliklerin; ilgi, tutum, inanç, özgüven, herhangi bir Ģeyi sevme, fikirlere karĢı 
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hoĢgörülü olma, çevreyi temiz tutma, zamanı etkili kullanma vb. çeĢitli duygu, 

davranıĢ, tarzlar ya da değerler gibi eğilimleri kapsaması olabilir (Üstündağ, 1999: 

20). 

 Duygusal zekâ, Ġngilizcede ki karĢılığı olan ―Emotional Intelligence‖ 

sözcüğünün kısaltılmıĢ hali olan EQ ―Emotional Quotient‖ olarak anılmaktadır 

(Börekçi, 2002: 22).  

 Duygusal zekâ, kendimizin ve baĢkalarının duygularını tanımayı ve 

değerlendirmeyi öğrenmemizin yanı sıra duygulara iliĢkin bilgileri ve duyguların 

enerjisini günlük yaĢamımıza ve iĢimize etkin bir biçimde yansıtarak onlara uygun 

tepkiler vermemizi sağlar (YeĢilyaprak, 2001: 140).  

 Duygusal zekâ; kendimizle ve baĢkalarıyla baĢa çıkabilmeyi kolaylaĢtıran 

duyguları tanıma anlama ve etkin biçimde kullanma yeteneğidir.‖(BaltaĢ, 2006: 7)  

 Duygusal zekâ bir çeĢit olgunluk ölçütüdür. Duygusal zekânın geliĢimi temelde 

bir ―olgunlaĢma‖ yolculuğudur (ToktamıĢoğlu, 2004: 76).  

 Duygusal zekâsı geliĢmiĢ bir kiĢi ―bir Ģeyi yapabilme inancı‖ geliĢtirebilir ve 

aynı zamanda duygularını kontrol etme yetisini kullanarak kaygı, endiĢe gibi 

olumsuz duygularını en aza indirgeyip yüksek kalitede bir yaĢam sürdürebilir. 

(BaltaĢ, 2006: 50). 

 Akademik zekâ olarak kabul edilen biliĢsel zekâ açısından zeki oldukları kabul 

edilen birçok insanın, ĢaĢırtıcı bir Ģekilde sosyal yaĢamda baĢarıyı yakalayamadıkları 

gözlenmiĢtir. Yapılan araĢtırmalar bu insanlarda eksik olan tarafın duygusal zekâ 

olduğunu ortaya koymaktadır. Duygusal zekâ, akademik zekânın karĢıtı olarak 

algılansa da aslında akademik zekânın kullanımını kolaylaĢtırmakta ve onu 

tamamlamaktadır (Güney, 2000: 230).  

 Bireyler duygusal zekaları sayesinde, empati ve Ģefkatle diğer bireylerle iliksi 

kurabilmekte, sosyal becerilerini geliĢtirebilmektedirler. Ayrıca, davranıĢ ve 

hareketlerini yönlendirmek üzere duygusal farkındalıklarını kullanabilmektedirler 

(Yelkikalan, 2006: 5).  

 BaltaĢ da duygusal zekâyı, kendimizle ve baĢkalarıyla baĢa çıkmayı 

kolaylaĢtıran, duyguları tanıma, anlama ve etkin biçimde kullanma yeteneği olarak 

tanımlamaktadır. Yazara göre, duyguları değerlendirerek baĢkalarının, neyi 

istediklerini, neye ihtiyaç duyduklarını, güçlü ve zayıf yanlarını anlayabilmek; 

Stresle baĢa çıkabilmek ve insanların çevrelerinde görmek istedikleri biri olmak için 

gerekli bir yetkinliktir (BaltaĢ, 2006: 7).   
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 Duygusal zekâ; bireyin yaĢamında bir baĢarı belirleyicisi ve öncelikle kendine 

ait duyguların fark edilebilmesi, duyguların uygun Ģekilde kontrol edilebilmesi ve 

hedeflere ulaĢılabilmesi için öz motivasyonun gerçekleĢtirilebilmesi ile iliĢkili 

bireysel yetenek ve beceriler ile birlikte, karĢıdaki kiĢilerin duygularını fark etme, 

kendini onların yerine koyabilme ve çevredeki kiĢilerle iyi iliĢkiler içinde etkileĢim 

kurabilme ile iliĢkili sosyal yetenek ve becerilerin bir kombinasyonudur (Acar, 2002: 

55).   

 En basit tanımı ile duygusal zekâ, duyguların akılcı kullanımıdır (Weisinger, 

1998: 12, Akt. Mumcuoğlu, 2002: 27).  

 Salovey ve Mayer (1990) duygusal zekâyı, bireyin kendisini ve diğerlerini 

izleme, bunlar arasında ayrım yapma, bu süreçten elde ettiği bilgiyi ve düĢünceyi 

davranıĢlarında kullanabilme yeteneği ile ilgili sosyal zekânın bir alt boyutu olarak 

tanımlamıĢlardır. Epstein (1983) ise duygusal zekânın zihinsel bir beceri olduğunu 

vurgulamıĢ ve duygusal zekâyı sadece duygulara sahip olmak değil, onların ne 

anlama geldiğini de anlamak Ģeklinde tanımlamıĢtır. (Akt. Küçük, 2007: 32)  

 Duygusal ve kiĢisel zekâ kavramlarını zekâ tanımının içine katan ve beĢ ana 

baĢlık altında toplayan Salovey ve Gardner‘in (1990) bu baĢlıkları Ģunlardır; 

Özbilinç: kendini tanıma; duyguların her an farkında olma yeteneği. 

Duygularını tanıyan kiĢiler, onları daha iyi idare ederler. Pek çok hayati konuda ne 

düĢündüklerinden çok daha emindirler. 

Duyguları idare edebilme: Kendini teskin edebilme, kaygılardan, 

karamsarlıktan, alınganlıktan kurtarabilme. Bu yeteneği geliĢmemiĢ kimseler sürekli 

olarak endiĢe ve huzursuzlukla mücadele edip enerji harcarken, bu yeteneğe sahip 

kiĢiler enerjilerini daha çok ileri atılımlarda kullanabiliyorlar. 

 Kendini harekete geçirebilme: Bir amaç doğrultusunda istikrarlı bir Ģekilde 

hareket edebilme, amaca konsantre olma, akıĢ halinde olma, spontanlığı ve 

yaratıcılığı da içine alır. 

BaĢkalarının duygularını anlama: Ġnsan iliĢkilerindeki temel beceridir. Empatik 

beceriyi içerir. Empatik kiĢiler, baĢkalarının neye ihtiyacı olduğunu, ne istediğini 

gösteren sinyallere karĢı daha duyarlıdır. 

ĠliĢkileri yürütebilme: BaĢkalarının duygularını idare edebilme, popülerlik, 

liderlik özelliklerini de içerir. Bu özelliğe sahip bireyler, iletiĢim konusunda 

becerikli, sosyal problem çözmede yeterlidirler (Goleman, 1995: 61–62).  
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 Mayer ve Salovey‘in (1997) araĢtırmalarının ıĢığında daha kapsamlı bir Ģekilde 

geliĢtirdikleri ve derinleĢtirdikleri duygusal zekâ tanımı; duyguları doğru biçimde 

algılamayı, değerlendirmeyi ve ifade edebilme yeteneğini; düĢüncelere rehberlik 

edecek biçimde hisleri üretme ve kullanma yeteneğini; duyguları ve duygusal 

enformasyonu anlama yeteneği ile duygusal ve entelektüel geliĢimi sağlamak için 

duyguları denetleme ve ifade etme yeteneğini içerir (Akt. Yaylacı, 2006: 47 ).  

 Bar-On‘un (1997) araĢtırması sonucunda; duygusal zekâyı ―bireyin 

çevresinden gelen baskı ve taleplerle baĢ edebilmesinde bireye yardımcı olacak, 

kiĢisel, duygusal ve sosyal yeterlilik ile beceriler dizini‖ olarak tanımlamaktadır. EQ 

yetenekleri, IQ yetenekleri ile paralellik gösterir ve birbirini destekler nitelik taĢır. 

Gerçek zeki insan, biliĢsel zekânın yanı sıra aynı zamanda duygusal zekâ ile 

geliĢtiren ve biliĢsel zekâsını kullanabilen kiĢi olarak tanımlanmaktadır (Akt. Acar, 

2002: 53–68 ). 

 Duygusal zekâ‘nın tüm dünyada tanınmasına ve dikkatleri üzerine çekmesini 

sağlayan, Goleman‘ın (1995) tanımı Ģu Ģekilde olmuĢtur: 

 Hissettiklerimizi bilmek ve bizi zor duruma sokan bu hisleri 

yönetebilmek; 

 Görevleri, hedefleri yapabilmek yönünde kendimizi motive etmek, 

yaratıcı olmak ve zayıf yönlerimizi geliĢtirebilmek, 

 Diğerlerinin hislerinin farkına varma ve iliĢkileri etkili biçimde 

yönetebilmektir (Goleman, 1995: 49).  

Duygusal Zekânın en kapsamlı tanımını Cooper ve Sawaf (2000) yapmıĢtır. 

Onlara göre duygusal zekâ; duyguların gücü ve kavrayıĢını insan enerjisi, bilgi ve 

etki kaynağı olarak anlama ve etkili olarak uygulama yeteneğidir (Karslı ve 

diğerleri, 2000). Goleman (1996), Duygusal Zekâ her yaĢta geliĢen ve öğrenilebilen 

bir zekâ alanı olarak kabul edilmektedir. Kalıtımsal bir özellik taĢımamaktadır. 

GeliĢimi sadece ilk çocukluk dönemlerinde gerçekleĢmez. YaĢam boyu geliĢmeye 

devam eden bir zekâ türüdür (Goleman, 1996: 43). 

Boyatzis, (2002) duygusal zekâyı ―Bireyin kendinin farkında olması, kendini 

yönetmesi, toplumsal farkındalık ve toplumsal becerileri içeren yeterliliği uygun 

zamanlarda ve yeterli sıklıkta göstermesi‖ olarak tanımlamaktadır (Akt. 

Mumcuoğlu, 2002: 26). 

 Duygusal zekâ, doğuĢtan gelen özellikler ile çocukluk deneyimleri ve daha 

sonra öğrenilenlerin bileĢimidir ve kiĢisel davranıĢlar, tepkiler, iletiĢim biçimini 
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belirleyen yetenekler, tutumlar, yetiler ve becerilerden oluĢur. Duygusal zekâ, bireyin 

kendisini ne Ģekilde iyi, ne Ģekilde kötü hissettiğinin farkında olması ve kötüyü iyiye 

nasıl dönüĢtüreceğini bulmasıdır. BaĢka bir ifadeyle bireyin, ne hissettiğini bilmesi; 

duygusal olarak güçlü ve zayıf noktalarını iyi tespit ederek bunları sağlam kararlar 

almakta kullanması gibi yetkinlikleri içermektedir. Duygusal zekâ aynı zamanda 

değiĢik psikolojik durumları kontrol altında tutarak görev ve hedeflerden ĢaĢmamayı 

sağlamaktadır (Kocayörük, 2004: 8).  

 Duygusal zekâ aslında olgunluk ölçütlerinin bir bütünü olarak 

tanımlanabilmektedir. Hayatın her evresinde zorluklarla basa çıkmada bu olgunluk 

ölçütlerinin ne kadar önemli olduğunun bilinmesinin gerekliliği ortaya 

konulmaktadır. Bu olgunluk ölçütleri (ToktamıĢoğlu, 2003: 76): 

 Gerçekleri kabul ederek, onlardan yapıcı bir Ģekilde yararlanabilme, 

 DeğiĢimi kabul ederek ona uyum sağlayabilme, 

 EndiĢe ve korkulara karsı koyabilme, 

 Ġnsanlarla karĢılıklı yardıma dayalı iliĢkiler kurabilme, 

 Almak yerine vermekten daha çok tatmin olabilme, 

 KarĢılıksız sevebilme, 

 Enerjisini yaratıcı ve yapıcı amaçlar dâhilinde kullanabilme, 

 Olumlu düĢünebilmedir.  

 

 Duygusal zekâ, bir insanın sadece hisleriyle davranması, iyi ve kolay bir insan 

olması, hissettiklerini bastırması ve değiĢtirmesi anlamına gelmemektedir. Bu 

sebeple duygusal zekâ kavramının tam olarak anlaĢılabilmesi için bazı önemli 

noktaların bilinmesi gerekmektedir. Bunlar (Yaylacı, 2006: 49): 

 Duygusal zekâ iyi davranmak değildir. Bireyler bazen iyi insan olmak adına 

yasadığı duyguları gizleyerek ya da onları yok sayarak diğer insanların hoĢ 

karĢılayacağı tepkiler vermektedir. Bu durum gerçekten yaĢanan duyguların ifade 

edilememesine, gerçek duyguların bastırılarak farklı zaman ve farklı Ģekillerde 

ortaya çıkmasına neden olmaktadır. 

 Duygusal zekâ hisleri baĢıboĢ bırakmak anlamına gelmez. Tam aksine 

duygusal zekâda amaç hislerin ve duyguların etkili bir biçimde ifade edilip 

yönetilerek, insanların ortak amaçları doğrultusunda birlik ve uyum içersinde 

çalıĢmalarını sağlamaktır. 
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 Duygusal zekâ yeterlilikleri konusunda doğuĢtan gelen cinsel bir farklılık söz 

konusu değildir. Her birey kadın ya da erkek olsun güçlü ve zayıf noktaları bulunan 

farklı görüntülere sahiptir. Toplumsal öğrenmelerle ve cinsiyetlere ait farklı roller 

aracılığıyla cinsiyetlere özgü değiĢik görüntü ortaya koymak olasıdır. Bu açıdan 

kadın ve erkeklerin duygusal zekâlarına yönelik yapılan araĢtırmalarda, kadınların 

duygularından daha çok haberdar olduğu, daha fazla empati gösterdikleri, kiĢilerarası 

iliĢkilerde de daha becerikli oldukları ortaya konulmuĢtur.  

 AraĢtırmacılar duygusal zekâyı; duyguların farkında olunması, ifade edilmesi 

ve baĢkalarının duygularının farkında olunması olarak üç duygusal yetkinlik alanı ile 

tanımlamaktadırlar (Ural, 2001: 210–211). Bunlar sırasıyla aĢağıda açıklanmıĢtır. 

 Duyguların Farkında Olunması: Duyguların farkında olunması, bireyin kendini 

doğru bir Ģekilde değerlendirerek, kendi iç dünyasını, kaynaklarını, sezgilerini, 

tercihlerini, potansiyelini, güçlü yönlerini ve sınırlarını bilmesine olanak sağlayarak 

özgüvenini geliĢtiren bir sonuç yaratmaktadır. Ġnsanlar, doğru davranacakları 

konusunda kendilerine güven duymadıkça harekete geçememektedir (Ural, 2001: 

210). 

 Duyguların Ġfade Edilmesi: Duygularını yönetme, bireyin kendini kontrol 

ederek zarar verici duygularını ve güdülerini denetim altında tutabilmesidir. 

BaĢkalarının güvenini kazanmak, sürdürmek ve performansının sorumluluğunu 

üstlenmek olarak tanımlanan dürüstlük standartlarını korumayı gerektirir (Ural, 

2001: 210). 

 BaĢkalarının Duygularının Farkında Olma: BaĢkalarının duygularının farkında 

olma, baĢkalarını geliĢtirmenin en iyi yolu olmakla birlikte, onların duygularını ve 

bakıĢ açılarını hissetmek ve geliĢmeleri için nelere gereksinim duyduklarını 

anlamaktır (Ural, 2001: 211)   

 Sonuç olarak duygusal zekâ aslında bireyin duygularını tanımlayabilmesi ve 

değerlendirebilmesi, bu doğrultuda kendisinin ve diğerlerinin duygularını hissetme, 

anlama ve kullanma becerisidir.  
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1.1.4 Duygusal Zekânın Tarihçesi 

 

 Bu bölümde duygusal zekânın tarihsel geliĢimine bakmak ve bu güne kadar 

yapılan araĢtırma ve bulguları gözden geçirmek amaçlanmıĢtır.   

 Ġlk zamanlar zekâ kavramını sadece biliĢsel yeteneklere dayandıran bilim 

adamları, araĢtırmalarından elde ettikleri sonuçları değerlendirerek, zekâ tanımına 

bireyin çevreye uyumu ve çevresindeki kiĢilerle iliĢkisi boyutunu da dâhil 

etmiĢlerdir. Ġnsan zekâsının kapsam ve iĢleyiĢi, mantık ve diğer biliĢsel süreçlerle 

birlikte duygusal süreçleri de içerir (Öner, 1994: 191).   

 Akademik zekâ olarak kabul edilen biliĢsel zekâ açısından zeki oldukları kabul 

edilen birçok insanın, ĢaĢırtıcı bir Ģekilde sosyal yaĢamda baĢarıyı yakalayamadıkları 

gözlenmiĢtir. Yapılan araĢtırmalar bu insanlarda eksik olan tarafın duygusal zekâ 

olduğunu ortaya koymaktadır. Duygusal zekâ, akademik zekânın karĢıtı olarak 

algılansa da aslında akademik zekânın kullanımını kolaylaĢtırmakta ve onu 

tamamlamaktadır (Güney, 2000: 230).   

 Gardner‘ın çoklu zekâ teorisi dünya eğitim tarihinde bir dönüm noktasıdır. Bu 

teori ―Duygusal Zekâ‖ kavramının doğmasına neden olmuĢtur. Çoklu zekâ teorisinin 

içinde yer alan kiĢisel ve sosyal zekâların ikisine birden bilim adamları duygusal 

zekâ adını vermiĢtir (Bümen, 2004: 29–30).  

Çoklu zekâ teorisini üreten Gardner (2004), sosyal zekâ kavramını daha ileriye 

taĢıyarak, çalıĢmalarında sosyal zekâ kavramını kullanmıĢ ve sosyal zekâyı; bireyin 

iç iletiĢimi ve kiĢilerarası iletiĢim zekâsından oluĢan bir bütün olarak ifade etmiĢtir. 

Buna göre; iç iletiĢim ve zekâ, bireyin kendisiyle olan iletiĢimi ve karmaĢık ve 

yüksek düzeyde farklılık içeren duygularını tanımlama becerisi ile ilgilidir. 

KiĢilerarası iletiĢim ve zekâ ise; bireyin diğer insanlarla olan iliĢkileri ve diğer 

insanların duyguları, motivasyonları, ruh halleri ve beklentileri gibi farklılıklarını 

ayırt etme yeteneğidir (Yaylacı 2006: 46).  

 Duygusal zekâ kavramının tarihçesine bakıldığında, bu kavram, Platon‘un 

ifade ettiği ― Tüm öğrenme süreci aslında duygusal bir temele dayanır‖ sözü ile iki 

bin yıl öncesine kadar dayandırılabilir. Antik dönemlerdeki filozofların duygulara 

iliĢkin görüĢleri incelendiğinde, çoğunluğu rasyonel bakıĢ açısıyla duyguları biliĢsel 

zekâya bağımlı görmektedir. Aristotales, duyguların neĢeli ya da neĢesiz zamanlarda 

algılandığını veya varsayımlarla birlikte ortaya çıktığını, istek uyandırdıklarını ama 

bağımsız ölçüler olmadıkları için bilinçle beraber hareket ettiklerini, belirtmiĢtir. 
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Descartes ise duyguları tamamen akılcı bir yaklaĢım içinde değerlendirerek, 

duyguların kaynağının düĢünceler olduğunu savunmuĢtur. Duygusal zekâ kavramının 

geliĢiminin temellerini aslında ilk kez sosyal zekâ kuramıyla Thorndike‘nin (1920) 

attığı kabul edilmektedir. Thorndike zekâ faaliyetlerini sosyal zekâ, somut zekâ ve 

soyut zekâ biçiminde üç bilesene ayırmıĢ; sosyal zekâ kavramını ise ―kadın, erkek, 

çocuk, genç, tüm insanları anlama becerisi, insan iliĢkilerinde geniĢ algılarla hareket 

etmek‖ biçiminde tanımlamıĢtır (Yaylacı, 2006: 45–46).   

Özellikle, LeDoux tarafından 1980‘li yılların sonları ve 1990‘ların basında 

New York Üniversitesi‘nde yapılan bir dizi çalıĢma, insan duygusal sisteminin, 

anatomik olarak neokorteksten (düĢünme merkezi) bağımsız olarak hareket 

edebileceğini göstermiĢtir. ―Duygusal zekâ‖ kavramının ortaya çıkmasında, Le 

Doux‘nun beyin fizyolojisi konusunda yapmıĢ olduğu bu çalıĢmaların önemli payı 

olmuĢtur (Akkoyun, 1998: 19).   

 1985 yılında, Reuven Bar-On literatürde Bar-On olarak adlandırılan çalıĢmaları 

ile ―Duygusal Alan‖ kavramını kullanmıĢ, araĢtırmalarında insanları baĢarıya 

ulaĢtıracak faktörleri ele almıĢtır. Reuven Bar-On‘un duygusal zekâ tanımı Ģöyledir: 

―KiĢinin çevresel etki ve baskılara olumlu tepkiler verebilmesini sağlayan ve 

yeteneğini etkileyen biliĢsel olmayan bir dizi kiĢisel, duygusal ve sosyal 

yetkinliklerdir‖ Houston‘daki Texas Üniversitesi‘nin Tıp Dalı‘nda görev yapan 

Reuven Bar-On‘un kuramı birçok incelemeye esin vermiĢtir (Goleman, 2006: 12).   

 Biri New Hampshire Üniversitesi‘nde diğeri de Yale Üniversitesi‘nden John 

Mayer ve Peter Salovey adlı iki psikolog 1990 yılında yayınladıkları makalelerinde 

―duygusal zekâ‖ kavramını ilk kez dile getirmiĢlerdir. Makalede, duygusal zekâ 

kavramı bilimsel olarak test edilmiĢ ve ilk tanım geliĢtirilmiĢtir. Mayer ve Salovey‘e 

göre (1990) ―duygusal zekâ; kiĢinin kendisinin ve baĢkalarının duygu ve hislerini 

gözlemleyebilme, aralarındaki farkı ayırt edebilme, bu bilgiyi düĢünce ve 

eylemlerinde yol gösterecek Ģekilde kullanabilme yeteneğidir.‖ Mayer ve Solovey 

(1997), sonradan derinleĢtirdikleri araĢtırmalarının ıĢığında daha kapsamlı bir tanım 

geliĢtirmiĢlerdir. Buna göre duygusal zekâ; duyguları doğru biçimde algılama, 

değerlendirme ve ifade edebilme yeteneği; duyguları ve duygusal enformasyonu 

anlama yeteneği ile duygusal ve entelektüel geliĢimi sağlamak için duyguları 

denetleme ve ifade etme yeteneğini içerir (Yaylacı, 2006: 46–47).  

 Mayer ve Salovey‘in bu yaklaĢımlarının getirdiği en önemli yenilik, duyguları 

değiĢmesi zor olan kiĢisel özellikler olarak değil, geliĢtirilebilir yetenekler Ģeklinde 
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ele almasıdır. Yapılan çalıĢmalar sonucunda elde edilen veriler ıĢığında, insan 

zekâsının yalnızca biliĢsel zekâdan ibaret olmadığı gerçeği anlaĢılmıĢ ve dolayısıyla 

zekânın biliĢsel olmayan duygusal boyutu, yaĢamın her alanında yerini almaya 

baĢlamıĢtır.  

 Harvard Üniversitesi‘nden Psikolog Daniel Goleman ise 1995 yılında 

yayınladığı ―Duygusal zekâ, neden IQ‘ dan daha önemlidir?‖ adlı yapıtıyla bu 

kavramın geliĢmesine ve tüm dünyada popülerlik kazanmasına neden olmuĢtur. 

Goleman‘a göre (2005) ―duygusal zekâ, kendimizin ve baĢkalarının hislerini tanıma, 

kendimizi motive etme, içimizdeki ve iliĢkilerimizdeki duyguları iyi yönetme 

yetisine gönderme yapar.‖ Goleman‘ın duygusal zekâ tanımı Ģöyledir: 

Hissettiklerimizi bilmek ve bizi zor duruma sokan bu hisleri yönetebilmek, görevleri, 

hedefleri yapabilmek yönünde kendimizi motive etmek, yaratıcı olmak ve zayıf 

yönlerimizi geliĢtirebilmek, diğerlerinin hislerinin farkına varmak ve iliĢkileri etkili 

biçimde yönetebilmektir (Yaylacı, 2006: 48).   

 Özellikle son yirmi yıldır, çevremizde ve toplum hayatımızda duygularla baĢ 

edememenin, umutsuzluğun ve tahammülsüzlüğün arttığını gösteren sayısız 

saptamalar mevcuttur. Ġçinde bulunduğumuz yıllarda gittikçe yayılan duygusal 

rahatsızlıklar; öfke ve umutsuzluk artısını belgelemektedir. Mevcut duruma 

bakıldığında iki karĢıt gidiĢat görülmektedir; biri, paylaĢılan duygusal yaĢantıda 

giderek büyüyen bir felaket, diğeri de bunu telafi edebilecek bazı umut verici 

geliĢmeler. Bu olumsuz tablo devam ederken, yine bu dönemde geliĢtirilen beyin 

görüntüleme tekniği sayesinde, esrarengiz yanını muhafaza eden beynin, biz 

düĢünürken, hissederken, hayal kurarken, rüya görürken nasıl çalıĢtığını 

görüntülemek mümkün kılınmıĢtır. ÇalıĢmalar sonucunda elde edilen bu 

nörobiyolojik veri birikimi, beyindeki duygu merkezlerinin nasıl çalıĢtığı ve bizi 

yönlendirdiği konusunda bilgi sunarak, bireyleri ve toplumu tehdit eden duygusal 

krizi nasıl atlatabileceğimiz konusunda yeni fikirlerin oluĢmasına zemin hazırlamıĢtır 

(Goleman, 1998: 8–10).   

 Duygusal zekâ kavramı oldukça geniĢ bir alanı ifade etmekte ve bilimsel 

temellere dayalı, doğruluğu kanıtlanmıĢ çok sayıda araĢtırmalardan elde edilen 

verilere dayanmaktadır. Bununla birlikte duygusal zekâ teorileri incelendiğinde, 

konuya bireyin kariyer yasamı ve organizasyonel boyutta değerlendiren çok az 

düzeyde araĢtırma ve çalıĢma olup, çalıĢmalarda daha çok psikolojik boyutta ve 
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terapi alanıyla ilgili geliĢme ve eğitim temelli araĢtırmalar üzerine yoğunlaĢıldığı 

dikkati çekmektedir (Yaylacı, 2006: 50).   

 

1.1.5 Duygusal Zekâ Modelleri 

 

Bu konudaki literatür incelendiğinde iki duygusal zekâ modeliyle 

karĢılaĢılmaktadır: Yetenek modeli yaklaĢımı ve karma model yaklaĢımı. Yetenek 

modeli yaklaĢımı duygusal zekâyı, duyguları akılcı düĢünmek için kullanma ve 

duygular hakkında akılcı düĢünme yetenekleri olarak ele almaktadır. Daha dar 

boyutlu olan bu perspektif, duygusal zekâ tanımını diğer ölçülebilen zekâ türleriyle 

sınırlandırmaktadır. ÇalıĢmalarında sinir ve psikoloji bilimlerinin verilerinden büyük 

ölçüde yararlanan Goleman (1998), duygusal zekânın karma model içinde 

değerlendirilmesi gerektiği fikrini ilk önerenlerden biridir. Bar-On (1997a), Mayer 

ve Salovey (1995), Cooper ve Sawaf (2000) ile Weisinger (1998) de benzer 

yaklaĢımla, duygusal zekâyı karma model perspektifinden değerlendiren 

araĢtırmacılardır (Yaylacı, 2006: 51–55).  

 

1.1.5.1 Reuven Bar-On’un Modeli 

Haifan Üniversitesinden Dr. Reuven Bar-On, duygusal zekâyı, ―bireyin 

çevresinden gelen baskı ve taleplerle baĢarılı bir Ģekilde baĢ edebilmesinde bireye 

yardımcı olacak, kiĢisel, duygusal ve sosyal yeterlilik ve beceriler dizini‖ Ģeklinde 

tanımlamaktadır (Acar, 2001: 53–68).   

Bar-On, duygusal zekâyı, insanın kendisini ve baĢkalarını anlamasını, 

baĢkalarıyla iliĢki kurmasını, içinde bulunduğu çevreye uyum sağlamasını ve o 

çevreyle baĢa çıkabilmesini sağlayan yetenekler olarak görmekte ve bu yeteneklerin 

insanı baĢarıya ulaĢtırdığını düĢünmektedir. Bar-On‘un modeli, kiĢinin kendinin 

farkında olması gibi zihinsel yeteneklerle, kiĢisel özgürlük, kendine saygı ve ruh hali 

gibi zihinsel yeteneklerden ayrı görülen özellikleri birleĢtiren karma bir modeldir 

(Çakar ve Arbak, 2004: 37).   

KiĢisel Boyut: Kendine saygı, duyguların farkında olma, bağımsızlık, kendini 

gerçekleĢtirme, kendini ifade edebilme yeteneklerinden oluĢmaktadır. 

KiĢiler Arası Boyut: Sosyal sorumluluklar, insanlarla iliĢkiler, empati 

yeteneklerinden oluĢmaktadır. 
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Uyumluluk: Problem çözme, öznel ve nesnel farkındalık, esneklik yetenekleridir. 

Stresle BaĢa Çıkabilme: Tepkilerini kontrol edebilmek, strese tolerans 

gösterebilmektir. 

Genel Ruh Durumu: Mutluluk ve iyimserliktir.   

Reuven Bar-On‘un modeli, temelde duygusal zekâyı ―çevreden gelen talep ve 

baskılarla baĢa çıkma yeteneğini etkileyen bir dizi kiĢisel, duygusal ve sosyal yeti‖ 

olarak betimler (Goleman, 2005: 446). Bar-On modeli, gerçek yasam sonuçları ve 

etkili performans üzerinde odaklanmaktadır. Bar-on duygusal zekâ modelinde, bazı 

insanların duygusal açıdan neden daha iyi durumda olduğunu ve bazı bireylerin 

hayatın içinde diğerlerinden daha baĢarılı olduğunu belirlemeye çalıĢmıĢtır. Bar-

On‘un duygusal zekâ modeli: duygusal zekâ ve sosyal zekâ modellerini 

kapsamaktadır ve temel olarak biliĢsel olmayan zekâ faktörlerine yoğunlaĢmıĢtır. 

Bar-On un kuramsal çalıĢması, zihinsel yeteneklerle (kiĢinin kendinin farkında 

olması), zihinsel yeteneklerden ayrı kabul edilen bazı özellikleri(kiĢisel bağımsızlık, 

kendine saygı, ruh hali) birleĢtirdiği için karma bir modeldir (Yaylacı, 2006: 51–53).   

 

1.1.5.2 John Mayer ve Peter Salovey’in Modeli 

Mayer ve Salovey'in (1993) daha önce verilen tanımı açmak gerekirse; bu 

tanım duygusal zekânın faaliyet alanı duyguların sözlü ve sözsüz değerlendirilmesi 

ve ifadesi, kiĢinin kendisindeki ve diğerlerindeki duyguları düzenleyebilmesi ve 

duygusal içerikli problemlerin çözümünde duygulardan faydalanılmasını içerir.   

 

 Duyguları tanımlama – algılama:  

 DüĢünceleri kolaylaĢtırmak üzere duyguları kullanmak:  

 Duyguları anlamak:  

 Duyguları yönetmek: Kendimizin ve diğerlerinin duygularını yönetebilme 

yeteneği. Duygular üzerindeki karar ve eylemlerimiz, uyarlanmıĢ çıktılara 

ulaĢmada duygusal ve rasyonel veriler içeriyor mu? (Yaylacı, 2006: 52).  

Mayer & Salovey yaklaĢık 12 yıllık süreç içinde duygusal zekâ kavramını 

ortaya çıkarmakla yetinmemiĢ bu konuda pek çok çalıĢma yapmıĢ ve ölçekler 

geliĢtirmiĢlerdir. Diğer duygusal Zekâ modelleri onların temel varsayımlarından 

yola çıktığı için kurdukları model duygusal Zekâ modellerinin temelidir (Çakar ve 

Arbak, 2004: 35).   



 27 

 

 

1.1.5.3 Robert K.Cooper ve Ayman Sawaf’ın Modeli 

 Cooper ve Sawaf‘ın modeli, Bar-On‘un modeli gibi zihinsel yetenekler ve 

bunların dıĢındaki bazı kavramları da içerdiğinden karma bir modeldir. Bu model, 

duygusal zekâyı, örgüt ortamında irdeleyerek, özellikle duygusal zekâ ve liderlik 

iliĢkisi üzerinde durmaktadır.   

 Cooper & Sawaf‘ın modeli de Bar-On'un modeli gibi zihinsel 

yeteneklerin(duygusal dürüstlük gibi) yanı sıra bunların dıĢındaki bazı kavramları 

(geleceği yaratmak gibi) içermekte olduğu için karma bir modeldir. Cooper ve 

Sawaf‘ın modelinin boyutları pek çok zaman birbirlerini ya da benzer kavramları 

içermektedir (örneğin; fırsatı sezinlemek ve pratik sezgi gibi). Bu model kuramsal 

sorunlara sahip olmakla beraber isletmelerde duygusal zekânın yerine dair önemli 

kimi bilgiler sunmaktadır (Çakar ve Arbak, 2004: 38–39).  

 Cooper ve Sawaf (1997) duygusal zekâyı dört köĢe taĢından oluĢan bir modelle 

açıklamaktadır: 

Duyguları Öğrenmek: Duygusal dürüstlük, enerji, duygusal geribildirim, pratik 

sezgiden yola çıkarak kiĢisel etkinliklerden yararlanılır. 

Duygusal Zindelik: Ġçtenlik, inanırlık ve esnekliğinizi inĢa ederek güven çemberinizi 

geniĢletir, çatıĢmaları dinleme ve yönetme yeteneğinizi artırır. 

Duygusal Derinlik: yaĢamınızı ve iĢinizi, potansiyeliniz ve amacınızla uyumlu hale 

getirmek ve bunu doğruluk, adanmıĢlık ve sorumlulukla desteklemek için yollar 

önerir. 

Duygusal Simya: Sorun ve baskılarla birlikte yaĢama ve (fırsatları yakalamak, 

önceden görmediğimiz çözüm yöntemlerini ortaya çıkarmak ve yeteneklerinizi 

kullanmak suretiyle) gelecek için rekabet etme gücünüzü artırır, yaratıcı güdülerinizi 

geliĢtirir (Akt. Tıkır, 2005: 40).   

 

 1.1.5.4 Daniel Goleman’ın Modeli 

Goleman‘ın modeli, Mayer ve Salovey‘in modelinden yola çıkıp, bunu 

geliĢtirerek, duygusal zekânın; insanın kendi hislerini tanımak, baĢkalarının hislerini 

tanımak, kendi kendini motive etmek, içindeki duyguları ve iliĢkilerdeki duyguları 

iyi yönetmek yeteneklerinden oluĢtuğunu göstermektedir (Çakar ve Arbak, 2004: 

41).   
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 Goleman, Mayer ve Salovey‘in modelini, bu yeteneklerin çalıĢma hayatında ne 

kadar önemli olduğunu anlamak açısından en kullanıĢlı bulduğu versiyona 

uyarlamıĢtır. Goleman‘ın uyarlaması da beĢ temel duygusal ve sosyal yeterliliği 

içermekte (Goleman, 2005: 394) ve iĢ baĢındaki performansa ve kurumsal liderliğe 

odaklanmaktadır (Goleman, 2006: 12).   

 Goleman'ın çalıĢmaları duygusal zekâ kavramının popülerleĢmesi gibi hem 

olumlu hem de olumsuz bir sonuca yol açmıĢtır. Mayer vd. belirttiği gibi duygusal 

zekâ sadece kuramsal bir model olmakla kalmamıĢ kiĢilerin kafasına yerleĢmiĢ bir 

eğilim haline gelmiĢtir (Çakar ve Arbak, 2004: 35–42).   

 Goleman‘ın duygusal zekâ modeli, yetenekleri içine alan ve aynı zamanda 

kiĢilik özellikleri, motivasyon ve sosyal beceri üzerine yoğunlaĢan karıĢık model 

(mixed model) olarak düĢünülür (Goleman, 2000: 52).   

 

Özbilinç (Kendini Tanıma) 

Bir duyguyu oluĢurken fark edebilmedir. Duygusal zekânın temelidir. KiĢinin 

duygularını, güçlü ve zayıf yönlerini, ihtiyaçları ve dürtülerini tanıması anlamında 

kullanılır. Mayer özbilinci, kiĢinin ruh halinin ve o ruh hali hakkındaki 

düĢüncelerinin farkında olabilmesidir Ģeklinde tanımlar (Goleman, 2000: 67). 

Belirli bir durumda ya da anda ne hissettiğinin farkına varabilmek duygusal 

zekânın temelidir. Ġçgörü kazanabilmek ve kendini anlayabilmek için duyguların her 

an farkında olmak, çok önemli bir gerekliliktir. Duygularını tanıyan kiĢiler, ruh 

hallerinin farkındadırlar. KiĢisel karar gerektiren konularda daha sağlıklı kararlar 

verebilirler ve daha özerk davranabilirler. Bu kiĢiler kendi sınırlarından emindirler 

ve hayata olumlu bir gözle bakabilirler (Tuğrul, 1999: 15).   

 ―Kendini tanıma‖ ifadesiyle bireyin, kendisiyle, düĢünce ve duygularıyla iliĢki 

kurması, kendinde olup biten duygusal ve düĢünsel süreçlerle ilgili bir anlayıĢa 

kavuĢması dile getirilmektedir; bu kavram, genel kanının aksine, zorlu ve devamlılık 

arz eden bir süreci ifade etmektedir. Kendini tanıyan kimse, dıĢ dünyadaki olayların 

ve iç dünyasındaki yaĢantıların çoğu kez farkındadır. Bu tür bir kiĢi, çevresindeki 

kiĢilerin kendisini nasıl etkilediğinin farkında olduğu kadar, kendisinin de 

çevresindekileri nasıl etkilediğini bilir; böylece de, kendi yaĢamını yönetebilme 

olanağına kavuĢabilir. Kendini tanımayan kimse ise, gerçek duygularının farkında 

olamaz; bununla birlikte, içinde bir sıkıntı olduğunun farkına varabilir. Ancak, 

içinde hissettiği bu duygunun, gerçek içeriğini ve nereden kaynaklandığını bilemez. 
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Böyle durumlarda, bu kiĢilerin kafaları karmakarıĢıktır ve genel bir huzursuzluk 

içindedirler; her Ģeye ve herkese kızmaya, kavga çıkarmaya hazırdırlar ve 

muhatapları da genellikle en yakın çevresindeki kiĢiler olmaktadır (Cüceloğlu, 2005: 

94–95). 

 Ġnsan içindeki beni bilmek ve tanımak amacıyla kendisine baktığında, 

davranıĢlarının nedenlerini anlayıp, gerekirse bunların geliĢtirilmesi, denetlenmesi 

için çözüm yolları bulma çabası gösterecektir (Köknel, 1997: 343). 

 Duygusal farkındalık, duygusal zekâyla ilgili diğer bütün yetilerin, üzerine inĢa 

edildiği temel yeterliliktir. Bu nedenle, kiĢinin duyguları konusunda içgörü sahibi 

olması, duygusal zekâsını geliĢtirmesi konusunda atması gereken ilk ve en önemli 

adımdır (BaltaĢ, 2006: 20). Kendini tanıma, duygu ve düĢünceleri konusunda insanın 

kendisiyle sürekli diyalog halinde olmasıdır. Ġnsanların, kendi iç dünyalarında olup 

bitenleri algılayabilmesi, davranıĢlarını da daha bilinçli kılar. Kendisini anlamayı 

baĢarabilen birey, aynı zamanda karĢısındakini de anlamaya doğru baĢarılı bir adım 

atmıĢ olur; bu ise baĢarılı bir iletiĢimin anahtarıdır (Kasatura, 2003: 126).   

 

Duyguları Ġdare Edebilmek (Kendini Yönetme-Özdenetim) 

KiĢinin, kendi iç dünyasını, sahip olduğu dürtüleri ve elinde bulunan 

kaynakları yönetebilmesidir. Duyguları uygun biçimde idare yeteneği, özbilinç 

temeli üstünde geliĢir. Kendini yatıĢtırma, yoğun kaygılardan, karamsarlıktan, 

alınganlıklardan kurtulma yeteneğini ifade eder. Bu yeteneği zayıf kiĢiler, sürekli 

huzursuzlukla mücadele ederken, kuvvetli olanlar ise, hayatın sürprizleri ve 

terslikleriyle karsılaĢtıktan sonra kendilerini daha iyi toplayabilmektedirler 

(Goleman, 2000: 61).  

CoĢku ve bir zorluğu yenme keyfi gibi olumlu duyguların sakıncası yoktur. 

Fakat stres, hüsran, hiddet, kaygı ve panik gibi bunaltıcı ve olumsuz duygular, 

beynin algılanan bir tehlikeye dikkat çekme biçimidir. Bu duygular, beynin çözüm 

bekleyen bir iĢe yönelmesini engellemektedir. Duygusal zekâsı yüksek kiĢilerin, 

doğru kiĢilere, doğru zamanda ve yerde, doğru tepkiyi verebildiklerini söylemek 

mümkündür (Acar, 2001: 44– 45). 

  Olumlu yaklaĢım, genel duygu durumunu doğrudan etkileyerek, kiĢinin gerek 

özel gerekse iĢ hayatında var olma gücünü artırır. Kendileri ve yaĢamları hakkında 

iyimser olanlar, baĢkalarınca ufak görünen ancak kendileri için anlamlı yaĢantılarla 
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tatmin olurlar ve yaĢantıları da verimli olur. Bu tür insanlar, sahip oldukları olumlu 

bakıĢ açısını ve duygu durumunu çevrelerine de yayarlar (BaltaĢ, 2006: 42).   

  Görünürdeki duygu, düĢünce ve isteklerimizin bir basamak altında, fark 

ettiğimiz zaman bizi ĢaĢırtacak birtakım duygular, düĢünce ve istekler bulunabilir. 

Bunlarla tanıĢıp yüzleĢmek gerekir. Çünkü tanıĢmadığımız duygu, düĢünce ve 

istekler bizi yönetirken; tanıĢtığımız zaman bunları yönetme imkânına kavuĢabiliriz 

(Dökmen, 2004: 127).  

 

Kendini Harekete Geçirmek (Motivasyon) 

  Duyguları bir amaç doğrultusunda toparlayabilmek, dikkat edebilme, kendini 

harekete geçirebilme, kendine hakim olabilme ve yaratıcılık için motivasyon 

gereklidir. Duygusal özdenetim yani doyumu erteleyebilme ve fevri davranıĢları 

engelleyebilme her baĢarının altında yatan çok önemli bir özelliktir. Kendini motive 

edebilme yeteneğine sahip kiĢiler yaptıkları her Ģeyde çok daha üretken ve etkili 

olurlar (Tuğrul, 1999: 15). 

Motivasyonun, insanların çalıĢma arzusunu ve üretkenliğini artırdığı 

bilinmektedir. Motive edebilme özelliği, kiĢinin kendisini ve birlikte çalıĢtığı 

insanları, baĢarıya odaklayarak harekete geçirebilmesidir. Basarı odaklı 

motivasyonun varlığı, çıtayı sürekli daha yükseğe koymayı, kuruma bağlı kalmayı 

ve baĢarısızlıklarda yılgınlığa kapılmamayı da beraberinde getirmektedir (BaltaĢ, 

2006: 55).   

 Cüceloğlu (1998) motivasyonu, arzuları, gereksinimleri, dürtüleri ve ilgileri 

kapsayan genel bir kavram olarak açıklamıĢtır. Açlık, susuzluk, cinsellik gibi 

fizyolojik kökenli güdülere dürtü, insanlara özgü baĢarma isteği gibi yüksek 

dürtülere de gereksinme (ihtiyaç) denir. Güdüler organizmayı uyarır ve faaliyete 

geçirir, organizmanın davranıĢını belirli bir amaca yöneltir (Cüceloğlu, 1998: 230).   

 

BaĢkalarının Duygularını Anlamak (Empati): 

 Diğer insanların iç dünyalarının farkına varmaya ―empati kurma‖ diyebiliriz. 

Empati kurduğumuz zaman, karĢımızdaki insanın kendine ve dünyaya bakıĢ tarzını 

fark etmiĢ oluruz (Dökmen, 2004: 129).  

 Duygusal özbilinç temeli üzerinde geliĢen empati yeteneği, insanlarla iliĢkide 

temel beceridir. Empatik kiĢiler baĢkalarının neye ihtiyacı olduğunu, ne istediğini 

gösteren belli belirsiz sosyal sinyallere karĢı daha duyarlıdır. Bu yeteneğe sahip 
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kiĢilerin insanla ilgili mesleklerde daha baĢarılı oldukları görülür (Goleman, 2000: 

62).  

  Aynı duyguyu yaĢamadığımız halde, diğer kiĢinin duygusunu anlayabiliriz. 

ĠliĢki düzeyinde gerekli olan, kabul etmek değil anlamaktır; bu gerçeği içimize 

sindirebilirsek, empatik iletiĢimin yolu açılmıĢ olur. Duygusal kabul, sağlıklı bir 

iletiĢim için zemin sağlar. Çünkü empati, söz konusu durum için kendi dünyamızla 

kurulabilecek bağlantılara imkân vermeden, kendimizi aĢarak karĢımızdakini 

anlamaktır (BaltaĢ, 2006: 24).   

  Empatik iletiĢim büyük ölçüde, aktif dinleme, farklılıklara açık olma ve algıları 

geniĢ tutma becerilerini gerektirmektedir. Empati düzeyi yüksek kiĢilerin, bu 

becerilerini kullanarak duygularında daha dengeli davrandıkları ve zor koĢullar 

altında bile, olumlu düĢüncelerini koruyabildikleri gözlenmektedir. Bu beceriler 

bireyin, kiĢilerarası iliĢkilerinin daha sağlıklı olmasına ve olumlu yönde geliĢimine 

katkı sağlamaktadır (Yaylacı, 2006: 202).   

 

ĠliĢkileri Yürütebilmek (Sosyal Beceri) 

 Bunun içinde sosyal beceriye sahip olması gerekir. Sosyal beceri, baĢkalarının 

duygularını idare etme becerisidir. Bu beceriler popüler olmanın, liderliğin, kiĢiler 

arası etkililiğin altında yatan unsurlardır. Bu becerilerini çok geliĢtirmiĢ kiĢiler, 

insanlarla sürtüĢmesiz bir etkileĢim sürdürmeye dayalı her alanda baĢarılı olur ve 

parlak bir sosyal yaĢam sürdürürler (Goleman, 2000: 62).  

 YaĢam, dinamik bir süreçtir. Birey, yaĢamı boyunca geçirdiği biyolojik, 

zihinsel, duygusal ve sosyal değiĢimlere uyabilecek bir esneklikte davranabiliyorsa, 

kendisi ve çevresiyle barıĢık olarak dengeli bir iliĢki kurabiliyorsa, sosyal beceri ve 

uyumunun sağlıklı olduğu düĢünülür (Kasatura, 2003: 117).   

 

1.1.6 Duygusal Zekâ Yeterlilikleri 

 

 Duygusal zekâyı Ģekillendiren ve duygusal zekânın iĢe koĢulmasını sağlayan 

duygusal yeterliliklerdir. Bir bakıma duygusal yeterlilik bu yeteneklerin iĢbasındaki 

yeteneklere ne kadarının aktarılabildiğini göstermektedir. Duygusal yeterlilik, 

iĢbasında olağandıĢı bir performansla sonuçlanan duygusal zekâya dayalı ve 

öğrenilen bir beceridir. BaĢkalarının istenen biçimde tepki vermesini sağlamak 

üzere, baĢkalarının hislerini okumayı içeren empati ve hislerin usta bir Ģekilde 
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idaresini mümkün hale getiren sosyal beceriler bu yeterlilikler içersinde yer 

almaktadır. Bir baĢka deyiĢle, duygusal zekâ düzeyinin yüksek olması kiĢinin iĢ 

yaĢamında gerekli görülen duygusal yeterlilikleri kolay öğreneceğini garanti 

etmemekle beraber bu konudaki öğrenme potansiyelinin üst noktalarda olduğunu 

gösterir. Birey yüksek derecede empati sahibi olabilir, fakat empati kaynaklı 

becerilerini geliĢtiremeyebilir ya da bunu iĢine yansıtamayabilir (Goleman, 2003: 

36). 

  Bir baĢka ifade ile duygusal zekâ tek bir davranıĢla ya da belli bir zekâ 

katsayısı puanıyla ortaya konulamamaktadır. Duygusal zekâ birçok araĢtırmacı 

tarafından ortaya konulmuĢ duygusal yeterliliklerden ve bileĢenlerden oluĢmaktadır. 

(Demirel, 2000: 111).   

 Duygusal zekâ, iki yeterliliğin bileĢkesi olarak nitelendirilebilir. Birinci grup 

yeterlilik, kiĢisel yeterlilikler, Ġkinci grup yeterlilikler ise sosyal yeterlilikler olarak 

tanımlanır. Her iki grup da, kendi içinde alt bölümlere ayrılmaktadır (Börekçi, 2002: 

32): 

KiĢisel Yeterlilikler (Personal Competence): 

 Kendiyle ilgili farkındalık (Self - awareness) 

 Duygusal farkındalık (Emotional awareness) 

 Kendini değerlendirme (Accurate self - assessment) 

 Özgüven (Self-confidence) 

Kendini yönetme (Self - regulation) 

 Kendini kontrol (Self - control) 

  Güvenilirlik (Trustwortiness) 

 Vicdanlı olma (Conscientiousness) 

 Yeniliklere açık olma (Innovation) 

 Uyum yeteneği (Adaptability) 

Motivasyon (Motivation) 

 BaĢarı güdüsü (Achievement drive) 

  Bağlılık (Commitment) 

 GiriĢimcilik (Initiative) 

 Ġyimserlik (Optimism) 

Sosyal Yeterlilikler (Social Competence): 

Empati (Empathy) 
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 Diğer insanları anlama (Understanding others) 

 BaĢkalarını geliĢtirme (Developing others) 

 Hizmete yönelik olma (Service orientation) 

Toplumsal Beceriler (Social skills) 

 ĠletiĢim (Communication) 

 Etki yaratma ve etkileme (Influence) 

 ÇatıĢma yönetimi (Conflict management) 

 ĠĢbirliği (Collaboration and cooperation) 

 Ekip çalıĢmasına yatkınlık (Team capabilities) 

 Liderlik (Leadership) 

 ĠliĢki kurmak (Building bonds) 

 

 1.1.6.1 KiĢisel Yeterlilikler 

 

 1.1.6.1.1 Kendiyle Ġlgili Farkındalık 

  Kendiyle ilgili farkındalık duygusal zekânın en önemli köĢe taĢı olarak 

nitelenebilir. KiĢinin kendi iç dünyasını tanıması, isteklerinin, hedeflerinin, 

sınırlarının, potansiyelinin, sahip olduğu kaynakların ve gücün farkında olup, kiĢisel 

tercihlerini bu verilerin ıĢığında sağlıklı bir Ģekilde yapabilmesidir. Kendini 

gözlemleme ve duygularını tanıma; duygular için bir sözlük oluĢturma; duygular, 

düĢünceler ve tepkiler arasındaki iliĢkiyi bilme Ģeklinde tanımlanan özbilinç, aynı 

zamanda kiĢinin güçlü ve zayıf yanlarını tanıması; herhangi bir özsaygı tuzağına 

düĢmeden kendisini olumlu, ancak gerçekçi bir ıĢıkta görmesi anlamına da gelir. 

Kendisiyle ilgili farkındalığa sahip kiĢi, geliĢtirmesi gereken yönlerinin farkına 

varıp, bu konuda harekete geçme sansına sahiptir. Bu farkındalığı geliĢtiren kiĢiler, 

daha sonra çevrelerini de geliĢtirmeye baĢlarlar (Börekçi, 2002: 34). 

 

 1.1.6.1.1.1 Duygusal Farkındalık 

  KiĢinin kendi duygularını ve bu duyguların getirdiklerinin farkında olması, 

duyguların oluĢmaya baĢladığı anda fark etme, tanımlama ve duygularını ifade etme 

becerisidir. KiĢinin "kendi kendisiyle konuĢmayı" iç diyalogunu izleyerek, içinden 

geçen kendini aĢağılama gibi olumsuz mesajları yakalamak: bir hissin temelinin 

farkına varmak (öfkenin altında yatan incinme gibi); korku, kaygı, öfke ve üzüntüyle 
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baĢ etmenin yollarını bulmak. Sokrates'in 'Kendini bil" öğüdü, duygusal zekânın bu 

temel tasına, yani kiĢinin duygularının farkında olabilmesine iliĢkindir (Börekçi, 

2002: 34). 

 

 1.1.6.1.1.2 Kendini Değerlendirme 

 KiĢinin kendi potansiyelini, gücünü, yeteneklerini, zayıflıklarını ve sınırlarını 

bilip, bunları kabullenmesidir. KiĢinin kendini nesnel olarak değerlendirebilmesi 

önemlidir. Bu yeterliliğe sahip kiĢi; kendi güçlü ve zayıf yönlerinin farkındadır, 

yasam deneyimlerinden ders çıkarır ve kendine iliĢkin görüĢlerini gerektiğinde 

dinamik bir Ģekilde güncelleĢtirir. Yeni bakıĢ açılarına, yeni Ģeyler öğrenmeye, 

kiĢisel geliĢime ve geri bildirimlere açıktır (Börekçi, 2002: 37). 

 

 1.1.6.1.1.3 Özgüven 

 KiĢinin yeterliliklerinin bilincinde olup, bu yeterliliklerden sağlıklı bir 

memnuniyet duymasıdır. Özgüvenli kiĢi; kendini ifade etmekten ve doğru olduğuna 

inanıyorsa hoĢ karĢılanmayacağını bildiği görüĢleri de söyleyebilir. Kendini ifade 

ederken, ―varım ve önemliyim‖ duygusunu yasar. Baskı ve kendisine iliĢkin 

tereddütlere yol açacak uyaranların bulunduğu bir ortamda, etkin kararlar verebilir 

(Börekçi, 2002: 38). 

  Özgüven insanların güçlü yönlerine güvenmelerini sağlar. Kendilerinde 

emindirler, varlıklarını herkese hissettirirler ve grupta öne çıkarlar (ToktamıĢoğlu, 

2003: 70). 

 

 1.1.6.1.2 Kendini Yönetme 

  KiĢinin isteklerini, dürtülerini kontrol edip, yönlendirebilme becerisidir. 

Hayatın her alanında büyük önem taĢıyan bu beceri, çalıĢma ortamlarında rekabet 

bakımından da önemlidir. Lider yöneticinin kendini yönetme becerisi, alt 

kademelere doğru süzülerek yayılan bir etki yaratır. Belirsizliklerle dolu gündelik 

yaĢamda kendisini yönetebilen kiĢi, değiĢimlere daha iyi ayak uyduracaktır (AkbaĢ, 

2006: 56). 
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 1.1.6.1.2.1 Kendini Kontrol 

 KiĢinin duygusal tepkileriyle bas edebilme yeteneğidir. Bu yeterliliğe sahip 

kiĢi; içinden yükselen güçlü duyguları iyi bir Ģekilde yönetebilir. Net olarak 

düĢünebilir ve baskı altındayken yapması gerekene odaklanabilir. Duygularının ve 

içinde bulunduğu durumun kendisini zorladığını hissettiği durumda bile, sakin 

kalabilir, olumlu tutumunu koruyabilir. KiĢi, bilinçli olarak bunu yapamadığı zaman, 

bilinçsiz baĢa çıkma yolları, yani savunma mekanizmalarına baĢvurur. Ara sıra 

baĢvurulan savunma mekanizmaları, kaygı derecemizi azaltarak çevreyle geçici 

olarak daha etkin etkileĢimde bulunmamızı sağladığından, sağlıklıdır. Birey çevreye 

uyum sağlamak için sürekli savunma mekanizmalarını kullanırsa, sorun çıkar. 

Sürekli olarak kullanılan savunma mekanizmaları, çevreye uyum yapımızı bozarak, 

sağlıksız sonuçlara götürür (Cüceloğlu, 1998: 301). 

 

 1.1.6.1.2.2 Güvenilirlik 

  Ahlaklı, dürüst ve tutarlı olmaktır. Doğruluk ve dürüstlük standartlarını 

korumaktır. Bu yeterliliğe sahip kiĢi, etik kurallara uyar, gerektiğinde kendi 

yanlıĢlarını kabul eder ve baĢkalarının etik olmayan davranıĢlarına karĢı koyar, 

çevresine de güven yayar. Onaylanmasa da, kendi ilkelerini önemser ve onlara uyar 

(Börekçi, 2002: 39). 

 

 1.1.6.1.2.3 Vicdanlı Olmak 

  Duygusal vicdanlık aĢamasında insan, davranıĢlarını duygusal inançlarıyla 

yargılar. Bu yargılama ve denetlemeyle insan, davranıĢları hakkında bir karara varır. 

Bu karara göre doğru davranmıĢsa haz duyarak kendini ödüllendirir ya da yanlıĢ 

davranmıĢsa elem duyarak kendini cezalandırır (BaĢaran, 2000: 124). 

 

 1.1.6.1.2.4 Yeniliklere Açık Olmak 

  Yeni bilgi, düĢünce ve yaklaĢımlara açık ve rahat bir tutum içinde olunmasıdır. 

Bu yeterliğe sahip kiĢi, alternatiflerin ilk anda görünenden fazla olabileceğini 

düĢünür ve geniĢ kaynak çeĢitliliğinden yeni fikirler arar. DüĢüncelerinde yeni bakıĢ 

açıları ve risk almaktan çekinmeyerek, yeni fikirler ortaya koyar, sorunlara orijinal 

çözümler bulur. Bu yeterliğe sahip olan kiĢi, çevresindekileri de yaratıcılıklarını 

ortaya koymaları yönünde yüreklendirir (Börekçi, 2002: 39). 
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 1.1.6.1.2.5 Uyum yeteneği 

 DeğiĢiklikleri idare etmede esnek olunma becerisidir. Bu yeterliğe sahip kiĢi, 

olaylara bakıĢ açısında esneklik gösterir. KarsılaĢtığı durumlara uygun davranıĢlarda 

bulunabilmek için, kendi tepki ve taktiklerini duruma uydurabilir, zorlanmadan 

gereken değiĢiklikleri yapabilir. KarmaĢık ve fazla sayıdaki istekleri, amaçları, 

değiĢen önceliklere, zorunluluklara ve değiĢikliklere uygun bir Ģekilde idare edebilir. 

TanınmıĢ stres uzmanlarından biri olan Hans Salye, uzun yıllar süren 

araĢtırmalarının sonucu olarak organizmanın strese tepkisini "genel uyum 

sendromu" olarak adlandırmıĢtır (Börekçi, 2002: 40). 

  

 1.1.6.1.3 Motivasyon 

 Motivasyon, canlanma, davranıĢlarda kararlılık ve davranıĢların yöneltilmesi 

olarak tanımlanabilir. Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek için bir insanın 

bazı içsel ve dıĢsal faktörlerden aldığı güçle coĢku ve kararlılık göstermesini ifade 

eder (Barutçugil, 2004: 372). 

  Motivasyon bazı bireylerde var olup diğerlerinde var olmayan kiĢisel bir 

özellik olarak düĢünülmemelidir. Hepimiz bazı durumlarda daha çok veya daha az 

motive olabiliriz, önemli olan bizim içinde bulunduğumuz durum ve sahip 

olduğumuz güdülerdir. Örneğin bir örgenci ilgi duyduğu konuda yazılmıĢ bir romanı 

bir çırpıda okurken herhangi bir ders kitabını yarım saatten fazla okumada 

zorlanabilir. Motivasyon kiĢiden kiĢiye veya aynı kiĢiye yönelik olarak farklı 

zamanlarda değiĢiklik gösterebilir (Ataman, 2000: 435). 

 

 1.1.6.1.3.1 BaĢarı güdüsü 

 KiĢinin amaçlarına ulaĢma yönünde kendini isteklendirebilmesidir. KiĢinin 

hedeflediği düzeye ulaĢmak için sürekli geliĢim çabası içinde olmasıdır. Bu 

yeterliliğe sahip kiĢi; performansını nasıl geliĢtirebileceğini öğrenir, bilgisini 

arttırarak daha iyisini yapmanın yeni yollarını arar, makul riskler alır ve kendini 

zorlayıcı hedefleri vardır. Sonuca odaklanır ve kendi amaç ve standartlarına 

ulaĢmada kendini yüksek derecede ve sürekli güdeleyebilir (Börekçi, 2002: 40). 

 

 1.1.6.1.3.2 Bağlılık 

  KiĢinin içinde bulunduğu ekibin ve kurumun amaçlarına ve hedeflerine 

heyecan ve yoğun Ģekilde ilgi duymasıdır. Kararlarının ve davranıĢlarının 
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sorumluluğunu üstlenerek, taahhütlerini yerine getirmesidir. Bu yeterliliğe sahip 

kiĢi, içinde bulunduğu kurumun misyonu içinde kendi amaçlarını bulur ve benimser. 

Karar alma ve tercihleri ortaya koymada, kurumun öz değerlerini göz önünde 

bulundurur. Ekip misyonunu gerçekleĢtirmek için fırsatları değerlendirir ve bu 

ortamın oluĢmasına katkıda bulunur. Daha büyük kurumsal amaçlara ulaĢma 

yolunda, bireysel ve ekibin bulunması gereken özverilere hazırdır (Börekçi, 2002: 

41). 

 1.1.6.1.3.3 GiriĢimcilik 

  KiĢinin fırsatları fark etmesi ve zorluklarla karsılaĢtığında yılmayarak, fırsata 

dönüĢtürme eğiliminde olmasıdır. Bu yeterliğe sahip kiĢi; fırsatları yakalamak için 

hazırdır, yeni bir iĢe giriĢirken ya da iĢi tamamlama aĢamasında gerektiğinde 

inisiyatif kullanarak, kuralları yeniden düzenlemekten kaçınmaz. Bu tavırlarıyla 

çevresindekileri de teĢvik eder ve yönlendirir (Börekçi, 2002: 41). 

 

 1.1.6.1.3.4 Ġyimserlik 

  KiĢinin belirlemiĢ olduğu hedefe ulaĢma yolunda, engeller ve güçlüklere 

rağmen yılmayarak, amacına ulaĢmada, sabırlı, ısrarcı ve kararlı olmasıdır. Bu 

yeterliliğe sahip kiĢi, içinde baĢarısızlık korkusu yerine basarı umudu taĢır. Sorun 

yaĢandığında, kiĢisel hataların peĢine düĢmek yerine, aksiliğin nereden 

kaynaklandığına, çözüme yoğunlaĢır ve olumlu tutumunu kaybetmez (Börekçi, 

2002: 42). 

1.1.6.2 Sosyal Yeterlilikler 

  

1.1.6.2.1. Empati 

 Empati karĢılıklı anlaĢma, doğru algılama ve anlaĢılma, ortak zemin yaratma 

konusunda bize yol gösterir. Empatik iletiĢim becerisi geliĢmiĢ olan insanlar çevreyi 

daha iyi anlayabilecek ve geliĢecektir. Empatik iletiĢimde kendini karsındakinin 

yerine koymak, onun fikirlerini kabul etmek anlamına gelmemeli. Empatinin anlamı, 

karsınızdakini içinde bulunduğu ortama göre değerlendirmek ve anlamaktır. 

Birbirlerini doğru, tam, kolay anlayan insanların daha verimli, coĢkulu, yaratıcı, 

baĢarılı ve etkin iĢler ortaya koyacakları kesin. Anlamak ve anlamaya çalıĢmak 

beraberinde karsısındaki insan tarafından anlaĢılmayı ve anlaĢılmaya çalıĢılmayı 

getirir (ToktamıĢoğlu, 2003: 91). 
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 1.1.6.2.1.1 Diğerlerini Anlamak 

  Birisini dikkatle dinlemek, o kiĢiyi tanımanın ve onun hakkında bir Ģeyler 

öğrenmenin de en iyi ve en kısa yoludur. Böylece onun ilgilendiği konuları, ilgi 

alanlarını ve savunduğu fikirleri öğrenme imkânını elde ederiz (Kirschner, 1998: 

51).  

  BaĢkalarını anlama yeteneğine sahip olan insanlar, duygusal ipuçlarına karsı 

dikkatli ve iyi dinleyicidirler. Duyarlılık gösterir ve baĢkalarının bakıĢ açılarını 

anlarlar. BaĢka insanların gereksinimlerini ve hislerini anlayarak onlara yardımcı 

olurlar (Goleman, 2005: 175). 

 

 1.1.6.2.1.2 BaĢkalarını GeliĢtirme 

  Bu yeterliliğe sahip olan insanlar, insanların güçlü yönlerini ve baĢarılarını 

onaylayıp ödüllendirirler. Yararlı geribildirimler sunar ve insanların geliĢme 

ihtiyacını saptarlar. Akıl hocalığı yapar, programlı eğitim verir, kiĢinin becerilerini 

sınayan ve besleyen görevler önerirler (Goleman, 2005: 195). 

 

 1.1.6.2.1.3 Hizmete Yönelik Olmak 

 Hizmete yönelik olmak kiĢinin çevresindeki insanlara yararlı olmaktan bir nevi 

kiĢisel doyum almasıdır. Söz konusu iĢ yaĢamı olduğunda; kiĢinin müĢterilerin 

gereksinimlerini fark etmesi, karĢılamak için elinden geleni yaparak, onları memnun 

etmekten mutluluk duymasıdır. Bu yeterlilik, özellikle hizmet sektöründe çalıĢanlar 

için oldukça önemli ve gereklidir. Bu yeterliliğe sahip kiĢi; müĢterinin 

gereksinimlerini anlar ve doğru ürün, servisi en mükemmel Ģekilde sunmaya çalıĢır. 

Bu uğurda, müĢteriye elinden gelen çabayı memnuniyetle gösterir. MüĢterinin bakıĢ 

açısına karĢı duyarlıdır, müĢteri memnuniyeti ve sadakatini geliĢtirmenin, 

pekiĢtirmenin yollarını araĢtırır (Börekçi, 2002: 43). 

 1.1.6.2.2 Toplumsal Beceriler 

 Liderliğin kiĢiler arası etkinin, saygınlığın gücü sosyal becerilerde yatar. 

KiĢinin kendi ve diğerlerinin davranıĢlarının farkında olup, kurduğu sağlıklı 

iliĢkilerle sorunların üstesinden gelebilmesi, diğerlerinin davranıĢlarını 

yönlendirebilme becerisidir (Börekçi, 2002: 43). 
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 1.1.6.2.2.1 ĠletiĢim 

 Ġnsanlar arası iletiĢimler temel olarak duygu ve düĢünce alıĢveriĢini yürütme 

düzenleridir. Burada ana öğe anlatmaktır. ĠletiĢim kuran ve baĢlatan kiĢi kendisini, 

duygu ve düĢünce dünyasını, iliĢkilerini, iliĢkilerinin kendisindeki karĢılıklarını 

açıklamak ve karĢısındakine iletmek ister. KiĢilerin anlatma eylemlerinin iletiĢim 

açısından amacı anlaĢılmaktır (BaltaĢ, 2001: 19). 

  ĠletiĢim bir süreçtir, bu süreç bir bireyin, öteki bireylerin davranıĢlarını 

değiĢtirmek amacıyla o bireylere bir takım uyarılar göndermesiyle oluĢur (TaĢer, 

1992: 89). 

 

 1.1.6.2.2.2 Etki yaratma ve etkilemek 

  KiĢinin karsısındaki kiĢi veya ekipte istek uyandırıp, heyecan yaratabilmesidir. 

Bu yeterliliğe sahip kiĢi; etkili sunumlar yapar, ikna etmede yeteneklidir, fikir birliği 

ve desteği için, "dolaylı yoldan etkileme" gibi karmaĢık stratejileri kullanır (Börekçi, 

2002: 44). 

 

 1.1.6.2.2.3 ÇatıĢma Yönetimi 

 ÇatıĢma bir uyumsuzluğu, zıtlığı ve anlaĢmazlığı ifade eder. Bu uyumsuzluk, 

zıtlık ve anlaĢmazlıklar bazen bireyler bazen gruplar ve örgütler arasında 

gerçekleĢirken, bazen birey kendi içinde bir çatıĢma yaĢar. Kimlik bunalımından 

basit bir tartıĢmaya kadar uzanan kavram oldukça geniĢ kapsamlıdır. ÇatıĢmada 

taraflar anlaĢmazlık, zıtlık ve uyumsuzluk içinde olup bir taraf diğer tarafa kendi 

istek, arzu, ihtiyaç ve fikirlerini kabul ettirme çabasındadır (Ataman, 2000: 473). 

Bireylerarası çatıĢmanın yararları Ģöyle sıralanabilir: 

 Motivasyon ve enerjiyi artırır. 

 Bireylerin ve dolaylı olarak sistemin yaratıcılığını geliĢtirir. 

 Ġnsanlar kimlikleri ve özellikleri konusunda daha fazla bilgi sahibi olur 

(ToktamıĢoğlu, 2004: 103–104). 

 

 1.1.6.2.2.4 ĠĢbirliği 

  Bir insan organizasyonundaki duygusal öğeler, kiĢiler arasındaki bağlayıcı 

veya itici güçlerin temelini teĢkil eder. Çekirdek bir grupta bu güçlerin niteliği, o 

grubun fonksiyonlarını belirleyici özelliktedir.  
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Çekirdek grup içerisindeki kiĢiler arası problemlerin sebep olduğu çatıĢma 

veya bunalım, belirli bir sırada tutulmalıdır; aksi halde grubun ve bütünlüklü 

organizmanın menfaati tehlikeye girer (Çelikkol, 2001: 66). 

 

 1.1.6.2.2.5 Ekip ÇalıĢmasına Yatkınlık 

  Ekip çalıĢmasının sağladığı önemli bir üstünlük organizasyondaki farklı 

disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya getirmesidir. Ekipler, 

hiyerarĢik bir organizasyon yapısının katı ve gereksiz sınırlamalarını asarak ortak 

amaç etrafında bütünlük oluĢtururlar (Barutçugil, 2004: 278). 

 

 1.1.6.2.2.6 Liderlik 

  YaĢamda her Ģeyin odak noktasında liderlik vardır. Her kademe, her olay, her 

süreç kendi liderlerini yaratır. Liderlik, kiĢinin kendini ve çevresini tanıma ve 

ihtiyaçlar konusunda öncülük etme sürecidir. KiĢilik, liderlik stillerinin 

belirleyicisidir. Liderlik stili ise kiĢinin geleceğini belirler. Liderlikle ilgili olmazsa 

olmaz kurallar; ―güven‖, ―dürüstlük‖ ve ―gerçek olmak‖ tır (ToktamıĢoğlu, 2004: 

24). 

1.1.6.2.2.7 ĠliĢki Kurma 

  KiĢinin aile, iĢ ve sosyal çevresinde anlamlı, doyumlu, sağlıklı iliĢki kurma, 

geliĢtirme, sürdürme becerisidir. KiĢinin hem dinlemeyi hem de sormayı bilmesi; 

birinin söylediği ve yaptığıyla, buna karĢı kendi tepki ve yargılarını ayırt etmeyi; 

öfkeli ya da edilgen olmaktansa kendini ortaya koyabilmeyi, iĢbirliği, anlaĢmazlık 

çözümü ve uzlaĢarak bir yol bulma sanatlarını öğrenme becerisidir (Börekçi,2002: 

46).    

 

1.1.7 Duygusal Zekâ ve Zekâ Katsayısı ĠliĢkisi 

 

 DavranıĢlarımızı yönlendiren, kurduğumuz iliĢkileri ve niteliklerini belirleyen 

ağırlıklı olarak duygusal zekâdır. Aralarındaki en önemli fark ise biliĢsel zekâ zor 

geliĢir, duygusal zekâ ise geliĢtirilebilir olmasıdır (BaltaĢ, 2006: 7).   

 IQ ve duygusal zekâ birbirlerine karĢıt değil, birbirlerinden ayrı yetilerdir 

(Goleman, 2006: 74). Ayrıca, biliĢsel zekâ ve duygusal zekâ birbirinin alternatifi 

değil, tamamlayıcısıdır; aslolan duygusal zekâ ve bilisel zekânın iĢbirliğidir. 
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DavranıĢlarımızı yönlendiren, kurduğumuz iliĢkileri ve niteliklerini belirleyen 

biliĢsel zekâ değil, ağırlıklı olarak duygusal zekâdır (BaltaĢ, 2006: 7).  

 BiliĢsel zekâdan farklı olarak, duygusal zekâda cinsiyete bağlı olarak herhangi 

bir farka rastlanmamıĢtır. Aile ve iĢ iliĢkilerinde kadınların, diğerlerini anlama ve 

iliĢki yönetiminde erkeklerden daha baĢarılı olmaları, duygusal zekâ düzeylerinde 

ise kadınlarla erkeklerin genel olarak aynı olduğu görülmüĢtür (BaltaĢ, 2006: 8).   

 Duygular akıllı kararlar için vazgeçilmezdir. Akıl, duygusal zekâ olmadan 

verimli çalıĢamaz. Doğru olan yolu bulmakta duygusal zekânın önderliğine ihtiyaç 

vardır (BaltaĢ, 2006: 13). Yapılan araĢtırmalar her alanda sıradıĢı, üstün performans 

gösteren kiĢilerin duygusal yeterliliklerinin, zihinsel yeteneklerinden iki kat daha 

fazla önem taĢıdığını göstermektedir (ToktamıĢoğlu, 2004: 80). 

 Duygusal zekânın öğrenilebilir olması onun kiĢiler arası iliĢkilerdeki önemini 

de göstermekte, duygusal zekâ, iletiĢim becerileri ve duygularla ilgili becerileri de 

içermektedir (Balcı, 2004: 36).   

 Ġnsan beyninin fonksiyonları üzerinde yapılan son araĢtırmalarda, insan 

zekâsının gerçek ölçütünün IQ değil, kiĢilerin EQ düzeyi olduğu savunulmaktadır 

(BaltaĢ, BaltaĢ, 2003: 158).   

 BiliĢsel zekânın aksine, duygusal zekâ her kültür için geçerlidir. Kuzey 

Amerika‘da yapılan Duygusal Zekâ testlerinde, baĢarılı insanlarda belirlenen ortak 

özelliklerin Nijerya, Hindistan, Arjantin ve Fransa‘daki baĢarılı insanlarla aynı 

olduğu ortaya çıkmıĢtır (BaltaĢ, 2006: 7). 

 Birbirlerinin zıddı gibi görülseler de biliĢsel zekâ (IQ) ve duygusal zekâ (EQ) 

birbirlerinin karĢıtı olmayan, ayrı ayrı yetilerdir. Okul zekâsı, verilen problemlerin 

çözülmesine dayanmakta, problem kavrayıcı zekâ ise, neyin yanlıĢ olduğunu 

görerek, üzerine gitmeyi ifade etmektedir. Toplumun ve bireyin gerek duyduğu 

eğitim de bu eğitimdir (Kocayörük, 2004: 10).   

  Gözden kaçırılmaması gereken nokta, biliĢsel zekâ ve duygusal zekânın 

birbirinin alternatifi değil, tamamlayıcısı olmasıdır. Hayatın anlamı ve 

yaĢanabilirliği, aklın ve duyguların etkin kullanımından doğan sinerjide gizlidir ve 

önemli olan duygusal zekâ ile biliĢsel zekânın iĢbirliğidir (BaltaĢ, 2006: 7). 

  Duygusal zekânın tanımladığı; bireyin kendini tanıması, kontrol etmesi, motive 

etmesi, isteklerini erteleyebilmesi, duygusal değiĢimlerini algılayabilmesi, 

engellemeler karsısında direnebilmesi, diğer kiĢilere anlayıĢla yaklaĢabilmesi, 

onların duygularını sezinleyebilmesi, etkin iliĢkiler kurup sürdürebilmesi gibi 
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yetenekler; öğrenilebilir özellikteki psikolojik ve sosyal becerilerdir. Bu beceriler 

sayesinde birey, yaĢamının farklı boyutlarındaki baĢarısını ve doyumunu üst 

düzeylere çıkarabilir. Bilim adamları duygusal zekânın, IQ gibi kader olmadığını; 

her yasta geliĢtirilebileceğini ifade etmektedirler. Bu da duygusal zekânın önemini 

bir kat daha artırmaktadır (Acar, 2001: 28).   

 

1.1.8 Duygusal Zekâ Ve Eğitim 

 

 Duygusal zekânın yaĢla birlikte edinilen tecrübelerle artması bu zekânın 

eğitimle geliĢebileceğinin en önemli kanıtıdır (Kocayörük, 2004: 26).  

 Duygusal zekânın geliĢtirilmesi mümkün olmakla birlikte, bu oldukça uzun, 

zorlu ve emek isteyen bir süreçtir (Nemli, 2001: 131)   

 Çocuğun okula baĢlamasıyla birlikte hayatına yeni bir faktör eklenmektedir. 

Ahlâki geliĢim gereği otorite konumuna geçen bu kiĢi öğretmendir. Her hareketi, 

davranıĢı model alınan öğretmen çocuğun duygusal yaĢantısını da yönlendiren en 

önemli etken olmaktadır. Çocuk okuldaki yabancı bir kimseyi evdeki ana- babasının 

yerine yerleĢtirir. Çünkü çocuk bu yaĢta bir yetiĢkinin koruyuculuğunu ve yardımını 

gereksinir. Bu yüzden ana – babanın yerini sınıfın öğretmeni alır. Çocuk bir baĢka 

büyüğün etkisi altına girmiĢtir. Çocukla öğretmen arasında duygusal bir bağ 

kurulmuĢ oluyor. Özakpınar ise öğreticilerin, örgenci geliĢiminde bir etken olarak 

önemli rol oynadığını; öğreticilerin yapması gerekenin örgencileri yönlendirmek 

olduğunu belirtmiĢtir. Çocuk daha önce olumsuzluk yasamıĢ olabilir. Öğretmenlere 

düĢen görev yol gösterici olmalı; aileyi bilinçlendirmelidir. Çocuklarda daha sağlıklı 

savunma mekanizmalarını harekete geçirebilmelidir. Duygusal dengeyi korumaya 

çalıĢmalıdır. Daha önce de belirtildiği gibi otorite konumunda öğretmen yer 

almaktadır. Onun için bu görevi öğretmen daha rahat yapabilir. Yalın ve arkadaĢları 

öğretmenlere Ģöyle bir öneride bulunmaktalar: "Öğretmenler, örgencilerin 

problemlerini kendi kendilerine çözmede destekleyin ve yaptıklarını değerlendirin. 

Her çocuk yeraltındaki madenler ve hazineler gibidir. Bunun için her çocuk farklı 

özellikte ki madenler gibi farklı karakter ve kiĢiliktedir. Her birinin çıkarılıĢ ve 

iĢleniĢ yöntemi farklıdır. Sınıf öğretmenleri kendilerine sunulan bu madenleri 

islemedeki uzmanlıkları oranınca baĢarılı olurlar. Eğitimin alfabesi örgenciyi 

tanımakla baĢlar. Güven ve bağımsızlık duyguları, özgür ve demokratik ortamlarda 

kazanılır. Buda erken çocukluk yıllarından itibaren, çocukların ihtiyaçlarını 
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karĢılamakla onların kiĢiliklerine saygı duymakla, uygulanan kararların nedenlerini 

açıklamakla, iletiĢim kanallarını açık tutmakla, onları desteklemekle ve sevgi ile 

yaklaĢmakla mümkündür. Temeli sevgi saygı iliĢkisine dayanan, güven duygusunun 

sağlandığı Ģartlar olmalıdır.‖ (BaĢar, 2002: 25–26). 

 

1.1.9 Duygusal Zekânın Önemi 

  

 Yüksek duygusal zekâ, insanlarla ve hayatla barıĢık olmanın yollarını açar. 

Böylece, iletiĢim becerisiyle birlikte, iliĢki yönetiminde yetkinlik, insanlarla iyi 

iliĢkiler içinde olan, etkin davranıĢlar sergileyen, kendini tanıyan, hayattan ne 

istediğini bilen olgun insan olmanın kapılarını açar (BaltaĢ, 2006: 45). Duygusal 

zekâda ki bu geliĢmeyi ifade eden, modası geçmiĢ bir sözcük vardır: OlgunlaĢma 

(Goleman, 2005: 14). Olgun insan; geliĢmiĢ insandır. Ġyi belirlenmiĢ benlik sınırları 

olan, kendini değerli bulan, yaĢamının değiĢik yönleri arasında denge kuran, 

duygularını tanıyan ve ifade edebilen kiĢidir (Cüceloğlu, 2005: 257).   

 Duygusal zekâ eğitiminin verimliliği konusunda yapılan bir araĢtırmaya göre, 

Amerika‘da bir danıĢmanlık Ģirketinin uyguladığı ―duygusal yetkinlik‖ programına 

katılan yöneticilerin, eğitimden sonra bölgelerindeki satıĢları %11 oranında 

artırdıkları görülmüĢ ve duygusal zekâ seviyelerinde artıĢ gözlenmiĢtir (BaltaĢ, 

2006: 63). 

 

1.2 Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Kuramsal Çerçeve 

 

1.2.1 Örgütsel Bağlılık  

 

Bir kavram ve bir anlayıĢ olarak bağlılık duygusu, toplum duygusunun 

bulunduğu hemen her yerde bulunmaktadır. Bağlılık; toplumsal içgüdünün duygusal 

bir anlatım biçimi seklinde genel olarak ifade edilebilmektedir. Bir baĢka 

tanımlamayla bağlılık, en yüksek derecede bir duygu olarak; baĢkalarına ya da bir 

düĢünceye, kendimizden daha büyük bir Ģeye bağlılığı, bir örgütte veya iĢyerinde 

yerine getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü anlatmaktadır (Ergun, 1975: 

98–99).  

Bağlılık; toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. BaĢka bir 

ifadeyle bağlılık, sadakat ve sadık olma durumudur. Genel anlamda bağlılık; en 
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yüksek derecedeki bir duyguyu ifade eder. Bağlılık kavramının özünde ait olma 

duygusu yatmaktadır. Bu duygu örgüt ile birey arasında bir çeĢit bağ oluĢmasını ve 

örgütte çalıĢan bireylerin ortak değer, amaç ve ülkü etrafında toplanmalarını 

sağlamaktadır. Bağlılık, her husustan önce, karĢılıklı sezgiye dayanan insan 

güdülemesini iyi anlamaktan geçer. Yönetimin görevi, baĢta insan gücü kaynağı 

olmak üzere, örgütün bütün kaynaklarını, örgütün amaçları doğrultusunda, etkili ve 

yerinde kullanmaktır (Özdemir, 1995: 382).  

Türk Dil Kurumu sözlüğünde ise bağlılık; birbirine bağlı olma durumu, 

birbirine sevgi ve saygı ile yakınlık duyma ve gösterme, sadakat, mecburiyet Ģeklinde 

karĢılığını bulmaktadır ( Türkçe sözlük: 2008).  

Örgüt kavramı ise iki farklı anlamda kullanılabilir; birincisi bir yapı, iskelet, 

önceden planlanmıĢ iliĢkiler topluluğu anlamına gelen örgüt; ikinci anlamda ise, bu 

yapının oluĢturulma sürecini ve bu süreçte yer alan bir dizi faaliyeti ifade eder (Genç,  

2005: 99). 

Örgütsel bağlılık kavramı ile iliĢkili bazı tanımları belirtmek faydalı 

olabilecektir. Bu kavramlardan baĢlıcalar iĢe bağlılık, mesleğe bağlılık, çalıĢma 

arkadaĢlarına bağlılık, sadakat, itaat v.b kavramlardır. Diğer taraftan örgütsel 

bağlılıkla performans, katılım, örgütsel kültür, kiĢilik, iĢten ayrılma ve iĢe 

devamsızlık gibi kavramlar arasındaki iliĢkilerde birçok araĢtırmacı tarafından 

incelenmeye değer görülmüĢtür (Tok, 2004: 72–76). 

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). 

Örgütsel bağlılık birçok tanımla ifade edilebilmektedir. Bunun bir nedeni 

değiĢik alanlardan araĢtırmacıların örgütsel bağlılık kavramı üzerinde çalıĢmalarıdır. 

Örgütsel bağlılık, örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları tarafından, isgörenlerin kendilerini 

örgütün amaç ve değerleriyle özdeĢleĢtirdikleri ve örgütte kalmayı arzu ettikleri bir 

süreç olarak tanımlanırken, sosyal psikologlarca, isgörenlerin geçmiĢteki 

davranıĢlarının kendilerini örgüte bağlaması süreci olarak ifade edilmektedir (Çırpan, 

1999: 56).  

O‘Reilly‘e (1986) göre örgütsel bağlılık; iĢe katılma, sadakat ve örgüt 

değerlerine olan inanç da dâhil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını 

ifade eder (Akt. Çetin, 2004: 90).  
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Örgütsel bağlılık bir tek örgüte sadakat değil aynı zamanda örgütün baĢarısının 

devamı için iĢgörenlerin çaba sarf ettikleri süreçtir (Yüksel, 2000: 76). 

Örgütün yaĢaması, iĢgörenlerin örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. ĠĢgörenler 

örgüte ne derece bağlıysa örgüt de o derece güçlenir. Örgüt, yaĢamını devam ettirmek 

için iĢ görenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢır (Çetin, 2004: 90). Burada, 

örgütsel bağlılığın örgütteki karĢılığı olan; ―sahiplenme‖ önem kazanır. Sahiplenme, 

bir anlamda örgütsel bağlılığın ödülüdür aynı zamanda.  

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının hem temel 

etkinliklerinden, hem de nihai hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel bağlılığı olan 

bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha üretken olmakta, daha yüksek derecede 

sadakat ve sorumluluk duygusu içinde çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden 

olmaktadır (Balcı, 2003: 27–28). 

Örgütsel bağlılık kavramı, bireyin belirli bir örgüte karĢı hissettiği özdeĢleĢme 

ve bütünleĢme derecesini ifade etmektedir. Bu açıdan bakıldığında örgütsel 

bağlılığın üç önemli unsuru bulunmaktadır. Buna göre; bireyin örgüt amaçlarını 

kabulü ve bu amaçlara güçlü bir biçimde inanması, örgüt için çaba gösterme isteği 

içinde olması ve örgütte kalmaya devam etme konusunda kesin bir arzu duyması 

örgütsel bağlılığın göstergesidir (Balay, 2000: 18).  

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplum duygusunun olduğu her 

yerde var olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Kölenin 

efendisine, memurun görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski 

söyleyiĢ biçimiyle sadakat, sadık olma durumunu anlatmaktadır. Genel olarak 

söylenirse bağlılık, en yüksek derecede bir duygudur. Bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir 

kuruma, kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karsı bağlılık gösterme, 

yerine getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü anlatır. Whyte (1956), yıllar 

önce aĢırı bağlılığın tehlikelerini dile getirdiği ―Örgüt Ġnsanı‖ adlı çalıĢmasında, 

örgütsel insanı sadece örgütte çalıĢan değil, aynı zamanda örgüte ait olan kiĢi olarak 

tanımlamaktadır. Örgüt insanı, grubu yaratıcılık kaynağı olarak görürken, bir yere ait 

olma duygusunun, kendisinin nihai gereksinimi olduğuna inanır. Guetzkov da 

(1955) bağlılığı, kiĢiyi belli bir düĢünceye, kiĢiye veya gruba karsı önceden 

hazırlayan bir davranıĢ olarak nitelendirmektedir. Böyle bir davranıĢ, amacın 

varlığına süreklilik kazandıran duygular ve amacın gerçekleĢmesini sağlayan 

eylemlerle belirlenir (Balay, 2000: 14). 
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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 literatürü, araĢtırmacıların, büyük ölçüde bireylerin bağlılık 

niteliği, kiĢinin örgütsel amaç ve çıkarları koruma isteği, örgüte dönük belli 

davranıĢsal gerekleri yerine getirme ve örgütle paylaĢılan birlikteliğin daha çok moral 

gücü üzerinde odaklandığını göstermektedir. Balay, bağlılığı, iĢgörenin birbirine 

yakın olma duygusuyla ifade ettiği ―özdeĢleĢme‖, bireysel ve örgütsel değerlere 

uygunluğu ifade eden ―içselleĢtirme‖ ve araçsal birlikteliği ifade eden ―uyum‖ 

boyutlarını kapsayan genel bir kavram olarak tanımlar (Balay, 2000: 70). 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Baysal ve Paksoy, 1999: 7). Örgütsel bağlılık, iĢgörenin 

çalıĢtığı örgütün amaç ve değerlerini benimseyerek bunlara ulaĢmak için kendini 

sorumlu hissetmesi durumudur (Ferik, 2002: 1). 

Yapılan tanımlar ıĢığında örgütsel bağlılık kavramının tanımını; iĢgörenlerin 

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

iĢgörenin örgüte karsı olan sadakat tutumu ve çalıĢtığı örgütün baĢarılı olabilmesi için 

gösterdiği ilgi Ģeklinde özetlememiz mümkün olabilecektir (Balay, 2000: 18). 

ġekil 1: Örgütsel Bağlılıklar Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Reichers, 1985: 472‘ den uyarlanmıĢtır, Balay, 2000: 33 
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1.2.2 Örgütsel Bağlılık Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

 

Örgütsel bağlılığın tarihçesine bakıldığında, 1950'li yıllardan günümüze pek 

çok araĢtırmacının, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarını inceleyen çalıĢmalar 

yürüttüğünü görmek mümkündür. Bu çalıĢmalar günümüzde de, giderek artan bir 

önem kazanmaktadır. Bunun nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 Örgütsel bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi, 

 Örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha 

etkili olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması, 

 Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri, 

 Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 

 Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir (Özsoy, 2004: 13–

19).  

Whyte (1956), örgüte aĢırı bağlı iĢgörenleri betimlediği çalıĢmasında bu 

durumun örgüte verebileceği zararlardan bahsetmiĢtir (Yüksel, 1993: 72).  

Porter (1974) ise ―Örgütsel Bağlılık Ölçeği‖ ile bağlılığı ölçmeye çalıĢmıĢtır. 

Salancık (1977)‘ da yaptığı çalıĢmada, bağlılığın tutum ve davranıĢ boyutları üzerinde 

dutmuĢ, yine Porter ve arkadaĢları (1979) örgütsel bağlılığı iĢgören ile örgüt 

arasındaki duygusal bir bağ olarak tanımlamıĢlardır (Akt. Ferik, 2002: 1–20). 

 

1.2.3 Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 

Bireyin verimli çalıĢabilmesi açısından örgüt amaçlarını benimsemesi ve 

örgütsel bağlılığın arttırılması günümüzde yönetim ve davranıĢ bilimlerinin popüler 

konuları arasına girmiĢtir (Ġbicioğlu, 2000: 13). 

Her organizasyon üyelerini örgütsel bağlılığını artırmak ister. AraĢtırmalara 

örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevlerini yerine getirmede daha çok çaba 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. Buna ek olarak örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların 

örgütte daha uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu iliksilerinin olduğu ifade 

etmektedir. Buna bağlı olarak yüksek performanslı, eğitimli bir iĢ görenin uzun süre 

örgüte katkısının devam etmesi verimlilik artısı sağlar, çünkü örgütsel bağlılığı yüksek 
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çalıĢan örgütte kalır, örgütsel amaçların gerçekleĢmesi için çaba harcar ve ayrılmayı 

düĢünmez (KeleĢ, 2006: 46). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörene örgütten çok çeĢitli fayda ve ödüller sağlamakta ve 

bütün örgütleri ilgilendirmektedir. Bütün örgütlerin iĢgören devamsızlığı ve iĢgücü 

devrinden kaçınmaları gerekmektedir. Bu olumsuz değiĢkenler genelde maliyetleri 

de arttırmaktadır. Bunu önlemenin yolu iĢgörenlerin örgüte olan bağlılıklarını 

sağlamaktır. Örgüte psikolojik olarak bağlı olan iĢgörenler, örgütün amaçlarını 

içselleĢtirme eğilimi göstermektedirler (Çırpan, 1999: 52–53).  

ÇağdaĢ insan, toplumsal yasama ve özellikle de iĢ yaĢamına bugün giderek 

daha çok kiĢilik katmak istemektedir. ĠĢin insani yönü daha önemli hale gelmekte, 

bireyin insanlık özellikleri duyguları, ilgileri ve güdüleri baĢta olmak üzere iĢte daha 

çok dikkate alınmaktadır. Bu yüzden çağdaĢ insan, teknolojik imkânları geliĢmiĢ ve 

parasal sorunları çözülmüĢ olarak iĢ çevrelerine, iĢ ve örgütün desenlenmesine güçlü 

bir katılım istemektedir Bu konudaki bulgular, çağdaĢ bireyin paradan çok özerklik, 

kiĢisel seçim ve özgürlük istediğini ortaya koymaktadır (Balay, 2000: 11–12). 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgörenlerin bulunduğu örgütler daha etkili ve 

verimlidirler. Örgütsel bağlılığı güçlü olan iĢgörenlerin, iĢten ayrılma, iĢe geç kalma, 

devamsızlık gibi olumsuz davranıĢları sergileme olasılığı düĢüktür. Örgütün 

amaçlarını benimseyen ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için çaba sarf eden iĢgörenler 

örgüte rekabet gücü kazandırırlar. Bu iĢgörenler olumlu görüĢ bildirdikleri için örgüt 

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

ÇalıĢanların bağlılığı örgütsel baĢarıya ulaĢmada en kritik faktör olarak 

görülmektedir. Her örgüt üyelerinin örgütsel bağlılığını arttırmak istemektedir. Çünkü 

örgütsel bağlılık çalıĢanları problem üreten değil, problem çözen insanlar haline 

dönüĢtürür. Örgütler eğer refah içerisinde olmak veya varlıklarını idame ettirmek 

istiyorlarsa mutlaka üyelerinin bağlılıklarını sağlamalıdırlar (Ġnce ve Gül, 2005: 13–

14). 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda, bağlılık stratejisi uygulayan örgütlerde 

iĢgörenlerin performanslarının yüksek, iĢgören devrinin düĢük olduğu görülür 

(Karabay, 2004: 22). 

Örgütlerin yaĢaması, iĢgörenlerin örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. ĠĢgörenler 

örgüte ne kadar bağlıysa örgüt de o derecede güçlenir. Örgüt, yaĢamını devam 

ettirmek için iĢgörenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢmakta; bunu yaparken 
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de, ücret artırma, yükselme olanağı sağlama, özendiriciler sunma vb. yollar 

izlemektedir (Çetin, 2004: 90). 

Örgütsel bağlılığın bir diğer önemli yanı ise, örgütün değerlerini benimseyen 

ve örgütsel amaçlara ulaĢmak için çaba sarf eden çalıĢanların, örgütsel etkinliğe ve 

verimliliğe katkıda bulunmalarıdır. Böyle çalıĢanları örgütte tutmak, her Ģeyden 

önce, müĢteri beklentilerinin daha iyi karĢılanmasını ve hizmet kalitesinin 

yükselmesini sağlayarak, örgüte önemli üstünlükler sağlamaktadır (Tolay, 2003: 2). 

BaĢka bir deyiĢle, örgütsel bağlılığın önemi; iĢgücü devri, devamsızlık ve iĢe 

geç kalma gibi örgütsel göstergelerle olan iliĢkisinden kaynaklanmaktadır. Örgütsel 

bağlılık aynı zamanda, bireylerin örgüt kültürünü benimsemeleri ve aidiyet 

duygularının geliĢmesi ile de sonuçlanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, örgüt ile birey 

arasında kurulan bağlar, örgütün en değerli varlığı olan çalıĢanların ortak değer, 

amaç ve kültür etrafında toplanmalarını sağladığı gibi, bireylerin aidiyet duygusunu 

da geliĢtirebilmektedir (Çakır, 2001: 49). 

 

1.2.4 Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırması 

 

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan araĢtırmalar, bağlılığın ya tutumsal ya da 

davranıĢsal bir temele dayandığı fikrinde birleĢmektedir. ĠĢgörenler,  tutumsal ve 

davranıĢsal bir sebepten ötürü örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler. Bu nedenle 

bağlılık,  davranıĢsal ve tutumsal olmak üzere iki ana baĢlık altında incelenmektedir 

(Çöl, 2004: 4).  

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan çalıĢmaların çoğunda yaygın olarak 

kullanılan tema değiĢim nosyonudur. Bireyler bazı temel ihtiyaç, istek ve arzularını 

karĢılamak, yetenek ve potansiyellerini geliĢtirebilecekleri bir iste çalıĢma 

beklentisiyle örgüte gelirler. Örgüt bu beklentileri karĢıladığı müddetçe örgütsel 

bağlılık sürer. Ancak bu beklentiler karĢılanmazsa bağlılığı giderek zayıflar ve 

kaybolur. Bu Ģekliyle örgütsel bağlılık hem örgüt hem de birey için önemlidir. Bir 

yanda örgütün amaçlarını gerçekleĢtirme baĢarısı yükselirken, diğer yanda birey hem 

ihtiyaçlarını karĢılamakta hem de birtakım yeteneklerini kullanarak doyuma 

ulaĢmaktadır (Özden, 1997: 37). 
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 1.2.4.1 Tutumsal bağlılık 

Genel olarak tutum, bireyin çevresindeki her hangi bir konuya (canlı ya da 

cansız) karĢı sahip olduğu bir tepki ön eğilimini ifade etmektedir (Baysal ve 

Tekarslan, 2004: 299). 

Tutum, bireyleri belirli davranıĢlara yönlendiren eğilimdir. Ġnsan bir olay ya da 

birey hakkındaki bilgi ve inanıĢları doğrultusunda tutum oluĢturarak harekete geçer 

(Uygur, 2004: 12). 

Bir bireyin örgütle kendi arasındaki bağa yönelik tutumları, onun belli 

davranıĢlarda bulunmasını veya bu davranıĢlarını sergilemeye eğilimli olmasını 

sağlayacaktır. Bu davranıĢlar örgütten ayrılıp ayrılmama, devamsız olup olmama ve 

örgüt yararına çaba gösterip göstermeme ile ilgili davranıĢlardan oluĢmaktadır (Ġnce 

ve Gül, 2005: 27). 

Literatürde tutumsal bağlılık konusunda çeĢitli yaklaĢımlara rastlanmaktadır. 

Tutumsal bağlılık kavramının daha iyi anlaĢılabilmesi için bu yaklaĢımlardan 

bazılarına aĢağıda yer verilmektedir. 

 

 1.2.4.1.1 Kanter’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Tutumsal bağlılıkla ilgili en meĢhur yaklaĢımlardan birisi Kanter'e aittir. 

Kanter'e (1968) göre örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal 

sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal iliĢkilerle 

kiĢiliklerini birleĢtirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak örgütlerin belirli istek, ihtiyaç 

ve beklentileri bulunmaktadır. ÇalıĢanlar örgütlerinin bu beklentilerini, örgüte 

olumlu duygular besleyerek ve kendilerini örgütlerine adayarak gerçekleĢtirebilirler 

(Cengiz, 2001: 34). 

Kanter'e göre örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal 

sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal iliĢkilerle 

kiĢiliklerini birleĢtirmeleridir (Ġnce ve Gül, 2005: 29). 

Kanter (1968), örgütteki devam bağlılığını iĢgörenin örgütün kalıcılığını 

sağlamaya kendini adaması olarak tanımlar. Kenetlenme bağlılığında, iĢgörenlerin 

diğer iĢgörenlerle arasındaki bağlılıkla örgüte bağlanması esastır. Kontrol bağlılığı 

ise, iĢgören davranıĢlarının örgütün istediği doğrultuda Ģekillendirildiği, örgüt 

kurallarına bağlı olarak görülen bir bağlılık türüdür. (Akt. Uygur, 2004: 14).  
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Kanter'e (1968) göre örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini 

sosyal sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal 

iliĢkilerle kiĢiliklerini birleĢtirmeleridir (Ġnce ve Gül, 2005: 29). 

Bağlılığı, örgütün amaç ve değerlerine adanma olarak değerlendiren ve bir 

kimsenin, rolüne, araçsal bir değerden ayrı olarak, örgütün kendi iyiliği için bağlılık 

duyması olarak tanımlayan Buchanan de (1974) örgütsel bağlılığı üç gruba 

ayırmaktadır (Balay, 2000: 24). 

ÖzdeĢleĢme ( Idenfication): KiĢinin, örgütün amaç ve değerlerini kendisinin 

amaç ve değerleri olarak benimsemesidir. 

Sarılma ( Involvement ): KiĢinin, iĢ rolünün gerektirdiği eylemlere psikolojik 

olarak bağlılık duymasıdır. 

Sadakat ( Loyalty ): örgüt için duygusal hisler besleme ve ona içten bağlılık 

göstermedir. 

 

    1.2.4.1.2 O’Reilly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Charles O‘Reilly III ve Jennifer Chatman‘a göre örgütsel bağlılık, bireyin 

örgüte psikolojik bağlılığıdır. Bu bağlılık, ise sarılma duygusunu, sadakati ve 

örgütün değerlerine inancı kapsar. Bu çerçevede örgüte psikolojik bağlılığın üç 

boyutta ele alınabileceği ileri sürülmüĢtür: (Balay, 2000: 95) 

Uyum: Bu boyutta temel amaç, belli dıĢ ödüllere ulaĢmaktır. Bireyler tutum ve 

davranıĢlarını, belli kazanımları elde etme belli cezaları savuĢturma temeline 

oturtarak gerçekleĢtirirler.  

ÖzdeĢleĢme: Diğerleriyle yakın iliĢkiler kurma isteğine dayanır. Bireyler, 

tutum ve davranıĢlarını, kendilerini ifade etmek doyum sağlamak için diğer kiĢi ve 

gruplarla iliĢkilendirerek gerçekleĢtiğinde özdeĢleĢme meydana gelmektedir. 

ĠçselleĢtirme: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar, bireyler, iç dünyalarını 

örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢir. Uyum, 

ödül-maliyet değerlendirmesini öne çıkararak bireyi araçsal algılara; özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme ise, örgütün beklentilerine dönük sonuçlara yöneltmektedir (Balay, 

2000: 22–23). 

Bazı durumlarda insanlar bir örgütü yüzeysel düzeyde desteklerler. Bunlar, 

örgüte inanmaktan çok, uyumlu eylemler yoluyla bazı ödülleri kazanmayı ve 

cezaları savmayı istiyorlar. Bu yüzeysel bağlılık, uyum olarak adlandırılmaktadır. 
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Yetki, kural ve prosedür eylemleri genellikle uyum ile sonuçlanır. Burada birey 

yaptığını, yapmak zorunda olduğundan yapar. Uyum her zaman zorunluluk bildirir. 

Uyum ayrıca yetkiyi elinde bulunduranın avantajlı olduğu durum olup, genellikle 

acil bir çözüm olarak kısa dönemler için geçerlidir. Tercihlerini astlarına pozisyonu 

kullanarak kabul ettirmeye çalıĢan bir yöneticiye uyulur, fakat bu uyum 

gönülsüzdür. Bu yüzden, uyum güvene değil kontrole dayanır ve kiĢiye seçme 

olanağı vermez. Uyum, bağlılıkta ilk aĢamadır. Bu aĢamada birey, diğerlerinin 

etkilerini sadece onlardan bir Ģey elde etmek için kabul eder. Yani uyum da örneğin, 

ödeme, ilerleme gibi belli dıĢ ödülleri ve elle tutulur kaynakları kazanma amacı 

vardır. Ticari bir Ģirketin amacı ve varlık nedeni kâr olduğundan, güdü kanalları ve 

kalıplarının mali deyimlerle belirtilmesi doğaldır (Balay, 2000: 96–97). 

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 vb. nedenler eğitim iĢgöreninin kendisini isine ve okuluna 

vermekten alıkoyar (BaĢaran, 2000: 232). 

 Bağlılığın uyum boyutu, yararcı örgütlerde kısmen değiĢim, kısmen de yapısal 

bir olgu olarak ortaya çıkmaktadır. Bir baĢka ifadeyle, bağlılık, örgütten sağlanan 

ödül oranının, bu ödülleri kazanmak için harcanan maliyetlerle iliĢkisine 

dayanmaktadır. Doyumsuzluk bir dereceye kadar algılanan örgütsel ödül yapısının 

eĢitsizliklerine ve dengesizliklerine iĢaret eder. Yararcı örgütlerin çoğunda bireysel 

emirlere uyarlar ancak, çıkarlarının ötesinde örgüte bağlılık çok azdır. Yani para ve 

belki statü için var olan karĢılıklı eĢit değiĢim dıĢında bir bağlılık yoktur. Bu nedenle 

yararcı örgütlerde iĢgörenler arasında bas gösteren herhangi bir doyumsuzluk, ödül 

maliyet iliĢkisi ve dengesinde mahrum olma duygusuna götürür. Bu açıdan 

bakıldığında uyum, ödül ve maliyetlerin değerlendirilmesinde tümüyle araçsal algı 

sonuçlarına götürebilir (Balay, 2000: 97). 

ÖzdeĢleĢme, kiĢilerin yakın olma isteğine dayanan örgütsel bağlılık 

aĢamasıdır. Ġnsanlar diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkiye girmek ve bunu sürdürmek için, 

baĢkalarının hareket ve davranıĢlarını benimsiyorsa özdeĢleĢme var demektir. 

ÖzdeĢleĢme, bir çekicilik durumu yarattığından, bireye yüksek derecede hoĢnutluk 
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verir. Fakat bu çekicilik, kolayca kaybolabildiğinden korunması gerekir. Bağlılık hoĢ 

gelmesine karsın sahibine sorumluluk ve maliyet yükler. Ġnsanlar özdeĢleĢme 

boyutunda örgütlerine bağlılık göstermekten gurur duymaktadır. ĠĢgörenler bu 

aĢamada örgütle üst düzeyde özdeĢleĢir. Çünkü örgüt onların değer verdiği Ģeyleri 

destekler (Balay, 2000: 100). 

Bir kiĢi, bir grup veya örgütle çeĢitli sebepler yüzünden özdeĢleĢmektedir. 

Grup üyeliği insanın kendisini tanımasına ve kendini gerçekleĢtirmesine yardımcı 

olmaktadır. Bireye ait olma duygusu vermektedir. ġayet örgütün imajı, prestiji ve 

güvenirliği yüksek ise üyeler daha fazla özdeĢleĢme göstermektedirler (Ġnce ve Gül, 

2005: 10–11). 

Örgütle özdeĢlesen iĢgören örgütün adamı olur, örgütsel ödüller ve yükselme 

için olağan üstü bir çalıĢma sürecine girer. ĠĢgören, örgütün baĢarısını kendi baĢarısı; 

baĢarısızlığını da kendi baĢarısızlığı olarak görür (BaĢaran, 2000: 233). 

Örgütsel bağlılığın son göstergesi içselleĢtirmedir. ĠçselleĢtirme, davranıĢa 

rehberlik eden değerlerin birleĢmesini içeren bir etkileme sürecidir. Örgüt 

yönetiminin iĢ ve çalıĢma ile ilgili tutum ve inançlarının, çalıĢanların gözünde çok 

daha fazla önem taĢmaktadır. ÇalıĢanlar kendi amaç ve değerleriyle örtüĢtüğü 

oranda örgütsel amaç ve değerleri içselleĢtirirler (Ġnce ve Gül, 2005: 11). 

ĠçselleĢtirme, bireysel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı uyumlu olmasına 

dayanır. Bu boyut, kiĢisel değerlerin örgütsel değerlerle uyumluluğunu ve örgütsel 

değer sisteminin, bireyin tutum ve davranıĢları üzerindeki etkileri üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. Bu aĢamada birey örgütün değerlerini gerçekten ödüllenici ve 

kiĢisel değerleriyle uyumlu görür. Örgütün en çok arzuladığı bağlılık formu 

içselleĢtirmedir. Çünkü içselleĢtirme, kendi kendini devam ettirici olarak 

baĢlangıçtaki etki kaynağından bağımsızdır. Fakat baĢarılması hem daha zor hem de 

uzun zaman alıcıdır. ĠçselleĢtirme bir kez gerçekleĢtiğinde, bireyi etkilemek için yeni 

etki kaynaklarının devreye konulması gerekmez. Çünkü bu bağlılık boyutunda birey, 

yeni bir fikri, değiĢimi, tutum veya davranıĢı kendisinin olarak kabul eder (Balay, 

2000: 101). 

 

 1.2.4.1.3 Balcı’nın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

O‘Reilly ve Chatman(1986)‘ın sınıflandırmasına benzer bir sınıflandırma 

yapan Balcı, örgütsel bağlılık ile ilgili olarak üç boyut ve aĢamadan bahsetmektedir. 

Bunlar; uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirmedir (Balcı, 2003: 28). 
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Uyum: Örgüte yüzeysel bir bağlılığı ifade etmektedir. Uyum,  adanmıĢlığın ilk 

aĢamasıdır. Uyumda bireyin bir Ģeyi, gerçekten inandığı için değil de ceza korkusu 

ya da ödül beklentisi içinde kendisini mecbur hissettiği için yapması söz konusudur. 

Uyumda bir çıkar iliĢkisi bulunmakta olup birey örgütte diğerlerinin etkilerini bir 

çıkar karĢılığında kabul etmektedir. Birey beklediği ödeme, yükselme ya da benzeri 

çıkarlar karĢılığında uyum göstermektedir (Balcı, 2003: 28–29).  

ÖzdeĢleĢme: Bağlılığın ikinci aĢamasıdır. Bireylerin örgüte ve iĢgörenlerine 

yakın olma isteklerine dayalıdır. ÖzdeĢleĢmede birey kendini ifade edebilme imkânı 

yaratıldığı ve insanlarla kurduğu iliĢkilerin sürdürülme olanağı tanındığı oranda 

baĢkalarının etkilerini kabul etmektedir. ÖzdeĢleĢme, bireyin değer verdiği husus ya 

da hususlar karĢılığında örgütü ile bir anlamda bir kiĢilik bütünleĢmesine girmesidir. 

Örgütle özdeĢleĢmiĢ iĢgörenin, gönül gücü ve isten doyumu yüksek, buna karĢılık 

görevi ile ilgili belirsizliğe ve ikircikliğe karsı hoĢgörüsü düĢüktür. Örgütle 

özdeĢlesen iĢgören, örgütün baĢarısını kendi baĢarısı, baĢarısızlığını da kendi 

baĢarısızlığı olarak benimser. ÖzdeĢleĢme, ussal olmaktan çok duygusaldır. ĠĢgören, 

baĢlangıçta gereksinmeleri karĢılandığı, iĢten doyumu sağlandığı, içten güdülendiği 

için örgütüne bağlıyken, giderek bu nedenler ortadan kalktığında da bağlılığını 

sürdürüyorsa bu bağlılık, bağımlılığa ve özdeĢleĢmeye dönüĢür (BaĢaran, 2000: 

233).  

ĠçselleĢtirme: Bağlılığın son aĢamasıdır. Birey ve örgütsel değerlerin karĢılıklı 

uyumunu ifade etmektedir. ĠçselleĢtirme, bireyin değerlerinin örgütsel değerlerle 

uyum içinde olması ve örgütsel değerlerin bireyin tutum ve davranıĢlarında etkili 

olmasıdır. ĠçselleĢtirmede bireyin, örgütün değer ve normlarını, kendi değer ve 

normları olarak, zorlama olmaksızın içten kabulü ve benimsemesi söz konusudur 

(Balcı, 2003: 29). 

 

1.2.4.1.4 Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Etzioni(1975)‘ ye göre örgütün iĢgörenler üzerindeki otoritesi örgütsel 

bağlılığın temel nedenidir. Etzioni, iĢgörenlerin örgütün yönergelerine uyumuna 

dayalı bir sınıflandırma geliĢtirmiĢtir. Bu sınıflandırma ahlaki bağlılık, örgütün 

amaçları ile özdeĢleĢmeyi, çıkarlara dayalı bağlılık; alınan ödüller ve faydalar ile 

ortaya çıkan bağlılığı, zorunlu bağlılık ise iĢgörenlerin bazı davranıĢları örgütün 

zorlaması ile oluĢan bağlılığı ifade eder (Akt. Balay, 2000: 15).  

 



 55 

 

Etzioni, üç tür bağlılık sınıflandırması yapmıĢtır bunlar: 

Ahlaki Bağlılık: Örgütün amaçları, değerleri ve normlarını içselleĢtirme ile 

otoriteyle özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır. Bireyler, toplum için faydalı 

amaçları takip ettiklerinde örgütlerine daha çok bağlanmaktadır. 

Hesapçı Bağlılık: Örgüt ile üyeleri arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisini temel 

almaktadır. Üyeler örgütlerine kattıkları karĢılığında elde edecekleri ödüllerden 

dolayı bağlılık duymaktadırlar. 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Bireyler davranıĢlarının sınırlandırıldığı durumlarda 

oluĢan ve örgüte doğru olumsuz bir yönelimi ifade etmektedir. Birey psikolojik 

olarak örgüte bağlılık duymamakta fakat üyeliği devam etmektedir (Güney, 2000: 

89). 

1.2.4.1.5 Mowday, Porter ve Steers’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Mowday ve arkadaĢları (1979)‘na göre bağlılık iĢgörenin örgüte pasif olarak 

itaat etmelerinden daha fazlasını ifade etmekle, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmesi 

ile ilgili, bir takım özveride bulunmaya razı olma durumunu kapsayan aktif bir bağı 

ortaya çıkarmaktadır (Akt. Cengiz, 2000: 805).  

Mowday‘ın modeli aynı zamanda süreç modeli olarak da isimlendirilir. Bu 

modele göre bağlılık; iĢe giriĢ öncesi bekleme, iĢe baĢlama ve orta ve daha sonra yer 

alan kariyer aĢamaları olarak üç safhayı içerir. Birey iĢe baĢlamadan önce bilgi 

toplamakta ve bu bilgiler ıĢığında örgütten bazı beklentiler geliĢtirmektedir. KiĢisel 

özellikler, iĢ ile ilgili beklentiler ve o iĢi seçme nedenleri bu safhadaki örgüte 

bağlılığı etkilemektedir. ĠĢe baĢlama safhası, iĢe girdikten sonra ilk birkaç ayı iĢaret 

etmektedir. Bu dönem çalıĢanın sosyalleĢme dönemidir. Bu dönemde en önemli Ģey 

deneyimdir. Kariyer safhasında ise, daha çok eleman ve örgüt arasındaki karĢılıklı 

alıĢ veriĢ ve yatırımlar baskın çıkmaktadır (Baransel, 1996: 52–53). 

Steers‘a (1982) göre bağlılık kiĢisel özelliklerden çok örgütsel yaĢamın 

sunduklarıyla ilgilidir. YapmıĢ olduğu araĢtırmalar sonucunda iĢ özelliklerinin 

örgüte bağlılıkla olan iliĢkisini, kiĢisel ya da iĢin özelliklerinden daha yakın 

bulmuĢtur. Örgüte bağlılığı etkileyen bir baĢka faktörün yapısal özellik olduğuna 

değinmiĢtir. Yapısal özellikler, biçimsellik ve iĢlerin birbirine olan bağımlılığını 

içermektedir. Sınıflandırmasında, bireylerin örgüte bazı istek ve sahip oldukları 

beceriler ile geldiklerini, iĢ ortamında yeteneklerini kullanmaya istekli olduklarını 

vurgulamıĢtır. Eğer örgüt bu beklentilerini karĢılarsa, çalıĢanların örgüte bağlanma 
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istekliliği artacaktır. Örgüt bireye anlamlı ve iĢi ilginç kılacak görevler veremezse, 

çalıĢanların örgüte olan bağlılığı azalacaktır (Akt. Ceylan,  2002: 64). 

 

1.2.4.1.6 Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması 

Katz ve Kahn (1977) bir örgüt ortamında kiĢileri, rollerinin gereklerini yerine 

getirmeye, yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere dayalı 

devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ĠĢgörenlerin sistem içindeki eylemleri, hem iç 

ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller anlatımsal 

devreyi ifade eder. Anlatımsal ve araçsal devreler ayırımı, kiĢilerin kendilerini 

sisteme veriĢlerinin adayıĢlarının niteliğini belirtir. Ġçsel bakımdan ödüllendirici 

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

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

sadece aldıkları paralar karĢılığında yapabilirler. Buna benzer dıĢ ödüllerin 

güdüleyici olduğu durumlarda ise araçsal devreden bahsedilir. Böyle, üyelerin 

araçsal-dıĢsal ödüllerle bağlandıkları örgütlerde kayıpların ortaya çıkma olasılığı 

fazladır (Akt. Balay, 2000: 23). 

 

1.2.4.1.7 Buchanan II’nin Sınıflandırması 

Bağlılığı, örgütün amaç ve değerlerine adanma olarak değerlendiren ve bir 

kimsenin, rolüne, araçsal bir değerden ayrı olarak, örgütün kendi iyiliği için bağlılık 

duyması olarak tanımlayan Buchanan II de örgütsel bağlılığı üç gruba ayırmaktadır 

(Balay, 2000: 24). 

ÖzdeĢleĢme ( Idenfication): KiĢinin, örgütün amaç ve değerlerini kendisinin amaç ve 

değerleri olarak benimsemesidir. 

Sarılma ( Involvement ): KiĢinin, is rolünün gerektirdiği eylemlere psikolojik olarak 

bağlılık duymasıdır. 

Sadakat ( Loyalty ): örgüt için duygusal hisler besleme ve ona içten bağlılık 

göstermedir. 

 

 1.2.4.1.8 Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

 Allen ve Meyer (1990)‘ in örgütsel bağlılığa bakıĢ açısı, üç unsurdan oluĢur. 

Bunlar örgüte duygusal bağlılık, algılanan maliyet ve zorunluluktur. Allen ve Meyer, 

bağlılığın bu üç unsuruna göz önünde tutarak örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık 

devam bağlılığı ve normatif bağılılıktan oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir (Akt: Uygur 2004: 
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22). 

 Her bağlılık türü, bireyi bir Ģekilde örgüte bağlar; fakat her tür bağlılığın farklı 

etkisi ve sonucu ortaya çıkmaktadır. Örneğin, duygusal bağlılığa sahip bir çalıĢan, 

kendi pozisyonunun gerektirdiği sorumluluğun üzerine çıkarak örgütün hedeflerine 

ulaĢmasına yardımcı olmaya çalıĢır; iĢ ortamında daha az devamsızlık ile daha fazla iĢ 

motivasyonu ve örgütsel vatandaĢlık gösterme eğilimindedir. Bununla birlikte sadece 

devamlılık bağlılığı, performansla olumsuz bir etkileĢim içerisindedir. Öyle ki sadece 

bu bağlılığın yüksek olması durumunda, çalıĢanlar yalnız kendilerinden bekleneni 

yaparlar. Yüksek oranda devamsızlık gösterirler ve düĢük motivasyona sahiptirler 

(Çetin, 2004: 91–92). 

 Duygusal bağlılık: Bu bağlılıkta iĢgörenlerin örgütte kalma nedeni, duygusal 

bağlılık ve örgütün amaçlarıyla özdeĢleĢmesidir. Duygusal bağlılık, iĢgörenin örgütle 

özdeĢleĢmesi, kararlara katılmasına duygusal bir bağ hissetmesidir. Duygusal bağlılık 

hisseden iĢgören kendini örgütün parçası olarak görecek ve örgüt için kendinin büyük 

bir önem ve anlam taĢıdığını düĢünecektir (Akt. Ġlsev, 1997: 22). Güçlü duygusal 

bağlılıkla örgütte kalanlar, buna gereksinim duyduklarından değil, bunu istedikleri 

için örgütte kalmaya devam ederler (Balay, 2000: 21).  

 Duygusal açıdan bağlı olan çalıĢan, örgütün değerlerini güçlü bir Ģekilde kabul 

eder ve örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, kiĢi için ideal bir 

―mutluluk‖ durumudur (Çetin, 2004: 95). 

 Duygusal bağlılığın iĢ ortamıyla ilgili etmenlerle yüksek bir iliĢkisi vardır. ĠĢ 

ortamıyla ilgili etmenler, bireyin örgüt içinde kendini rahat hissetme ve rolünün 

gereklerini yerine getirme olanakları ile ilgilidir. Bireyin örgüt içinde kendini rahat 

hissetmesini sağlayan etmenler, rollerin ve amaçların açık olması, örgütün 

çalıĢanlarına adil davranması, bireyin örgüte güvenmesi ve yönetimin iĢ görenlerin 

önerilerini dikkate almasıdır. Bireyin rolünün gereklerini yerine getirmesini sağlayan 

etmenler ise, iĢin iddialı olması, çalıĢanların örgüt için önemli olduklarını 

algılamaları, performansları hakkında geri bildirim sağlanması ve iĢleriyle ilgili 

kararlara katılmalarıdır (Ġlsev, 1997: 23–24). 

 Allen ve Meyer, (1990) çeĢitli araĢtırmacılar tarafından ortaya konulan duygusal 

bağlılığa etki eden faktörleri Ģu Ģekilde sıralamaktadır (Balay, 2000: 75–76): 

ĠĢin güçlüğü: ĠĢgörenin çalıĢtığı örgütte yaptığı iĢin güç, mücadeleyi gerektiren ve 

heyecanlı bir iĢ olması. 

Rollerin belirginliği: Örgütün iĢgörenden neler beklediğini açıkça belirtmesi. 
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Yönetimin önerilere açık olması: Üst yönetimdeki kiĢilerin, örgütteki diğer 

iĢgörenlerin fikirlerini dikkate alması. 

Amaçlarda belirginlik: ĠĢgörenin, örgütte yaptıklarını niçin yaptığı konusunda açık 

bir anlayıĢa sahip olması. 

ÇalıĢma arkadaĢlarına olan bağlılık: Örgütte çalıĢanlar arasında yakın ve samimi 

iliĢkilerin olması. 

EĢitlik ve adalet: Örgütteki insanlardan bazılarının hak ettiğinden fazlasını, 

bazılarının da hak ettiğinden azını almaması. 

KiĢisel önem: ĠĢgören tarafından yapılan iĢin, örgütün büyük amaçlarına önemli 

katkılar yaptığı yönündeki duyguların güçlenmesine teĢvik etmek. 

Geri bildirim: ĠĢteki performansı konusunda iĢgörene bilgi vermek. 

Kararlara katılım: ĠĢgörenin yönetsel kararlara katılımını sağlamak. 

 Devam Bağlılığı: Devam bağlılığında esas olan örgütte kalma ihtiyacıdır. Buna 

göre devam bağlılığı, bir iĢgörenin örgütte çalıĢtığı süre içerisinde harcadığı emek, 

zaman ve çaba ile edindiği statü, para gibi kazanımlarını örgütten ayrılmasıyla 

birlikte,  kaybedeceği düĢüncesiyle oluĢan bağlılıktır (Yalçın ve Ġplik, 2005: 398).  

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

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

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

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

yanında olumsuz tavır sergilerler ve yöneticiler için bir sorun kaynağı oluĢtururlar 

(Bayram, 2005: 133). 

 Rasyonel bağlılık olarak da adlandırılan bu tür bağlılıkta, örgütten ayrılmanın 

maliyetinin yüksek olacağı düĢüncesiyle, örgüt üyeliğinin sürdürülmesi söz konusu 

olmaktadır. Diğer bir ifadeyle, iĢgörenin bir örgütteki yatırımları, örneğin kıdemi ve 

yararlanmaları, örgütten ayrılmanın maliyetini asıyorsa, iĢgören örgüte 

bağlanmaktadır (Balay, 2000: 21–22). ĠĢgörenin bir örgütteki yatırımları oradan 

ayrılması durumdan onları yitirme olasılığı nedeniyle örgüte bağımlı kılar. Rasyonel 

bağlılık olarak nitelenen iĢgören örgütten ayrılmanın kendisine maliyetinin yüksek 

olacağını düĢünmesi sonucu örgüt üyeliğinin devam ettirilmesidir. Burada iĢgören 

örgütten ayrılmak istese de örgütten ayrılamayacaktır (Akt: Ġlsev, 1997: 22). 

 ĠĢverenleri için çalıĢmak zorunda olan bu kiĢiler ‗kapana sıkıĢmıĢ‘ 

çalıĢanlardır. Pek çok sebepten dolayı örgütte kalırlar. Bu kiĢilerden bazıları baĢka iĢ 

bulamadıklarından ya da baĢka iĢ bulabilecek yetenekleri olmadıklarından dolayı 
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örgütte kalırlar. Bazılarının ise iĢi sevmekten çok sağlık, aile meseleleri ya da 

emekliliğe yakın olma durumları gibi zorlayıcı sebepleri vardır. Bu tür ‗kapana 

kısılmıĢ‘ çalıĢanlar, yapılabilecek durumda olsalar örgütten ayrılabilecek olan 

kiĢilerdir. Ancak bunu yapamayacaklarını hissederler. Kötü iĢ alıĢkanlıkları yanında 

olumsuz tavır sergilerler ve yöneticiler için bir sorun kaynağı oluĢtururlar. Bu açıdan 

bakıldığında örgütte çalıĢmaya devam eden bütün bireylerin aslında örgüte sadık 

olmayabileceği anlaĢılır (Çetin, 2004: 95–96). 

 Normatif Bağlılık: Bu bağlılık türü zorunluluk unsuru içermektedir. 

ÇalıĢanların bağlılık duymaları, kiĢisel yararlar için bu Ģekilde davranmaları 

istendiğinden değil yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından 

kaynaklanmaktadır. Normatif bağlılık, kiĢinin örgüte karĢı sorumluluğu ve 

yükümlülüğü olduğuna inanması dolayısıyla kendini örgütte kalmaya zorunlu 

görmesine dayanan bağlılıktır. Normatif bağlılığındaki zorunluluk devamlılık 

bağlılığında olduğu gibi çıkara değil ahlaki duygulara dayanmaktadır (Uyguç ve 

Çımrın, 2004: 93). 

 Bu bağlılıkta, çalıĢanlar, sadakatin önemli olduğuna inanmakta ve bu konuda 

ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir (Yalçın ve Ġplik, 2005: 398). 

 ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık duyması, bireysel yararları için bu Ģekilde 

davranmaları istendiğinden kaynaklanmamaktadır. Bu bağlılık hissi, iĢgörenlerin 

yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları nedeniyle belli davranıĢsal 

eylemleri sergilemelerine yardım etmektedir (Balay, 2000: 22). 

 ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık duyması, bireysel yararları için bu Ģekilde 

davranmaları istendiğinden değil, fakat yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna 

inanmaları nedeniyle bazı eylemleri gerçekleĢtirmelerin yol açar. Biçimsel bağlılıkta 

denen normatif bağlılıkta iĢgören örgüte karĢı kendini sorumlu hisseder. Bunun 

sonucunda da örgütte kalır. Devam bağlılığından olduğu gibi çıkar değil iĢgörenin 

hissettiği sadakat, ahlak gibi ilkelerden dolayı örgüte bağlı kalması gerektiğine 

inanmakta ve zorunluluk hissetmektedir (Akt: Ġlsev, 1997: 22). 

 Yukarıda örgütsel bağlılığa iliĢkin açıklanan üç yaklaĢımda da bireylerin örgüt 

içinde devam etme isteklerinin esas unsur olduğu göze çarpmaktadır (Özdevecioğlu, 

2003: 114). 

 Sonuçta her bağlılık türü, iĢgörenin bir Ģekilde örgüte bağlanmasını 

sağlamaktadır. Duygusal bağlılığı olan iĢgörenler istedikleri için, normatif bağlılığa 
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sahip olan iĢgörenler zorunlu oldukları için, daimi bağlılığı güçlü olan iĢgörenler ise 

ihtiyaç duydukları için örgütte kalırlar (Çetin, 2004: 91–92). 

 

 1.2.4.2 DavranıĢsal Bağlılık 

 DavranıĢsal yaklaĢıma göre, çalıĢan çalıĢtığı örgütte zaman içersinde yatırımlar 

yaparak örgüte bağlı hale gelmektedir. ÇalıĢan, böyle bir bağlılık boyutunda, yapmıĢ 

olduğu yatırımların kaybedilmesinin kendisine pahalıya mal olacağından örgütte 

kalma eğilimi göstermektedir (Bozak, 2006: 11). 

 DavranıĢsal bağlılık, örgütün kendisinden ziyade, kiĢinin kendi davranıĢlarına 

karĢı geliĢir. ġöyle ki, kiĢi belli bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler (yan 

bahisler gibi) nedeniyle davranıĢını devam ettirir. KiĢi, davranıĢına bu Ģekilde 

bağlandıktan sonra ona uygun olan veya haklı çıkaran tutumlar geliĢtirir (Ġlsev, 1997: 

28). 

 DeCotis ve Summers (1987) davranıĢsal bağlılığı, iĢgörenlerin geçmiĢ 

davranıĢları sonucunda örgüte bağlılık duymasını ortaya koyan durum olarak tanımlar. 

Bu tür bağlılık, iĢgörenin davranıĢsal hareketlerinden doğar. DavranıĢsal bağlılık, 

iĢgörenin sağladığı kazançlar sonucunda örgüte bağlanmalarını ifade eder. Buna göre 

iĢgörenler; kıdem, statü, emeklilik vb. yollarla örgüte bağlanırlar (Akt: Uygur, 2004: 

26). 

 DavranıĢsal bağlılık ile ilgili bazı teoriler Ģunlardır: 

 

  1.2.4.2.1 Becker’in Taraf Tutma YaklaĢımı 

 Becker‘e (1960) göre bu teoride bağlılık, iĢgörenin bazı yan bahislere girerek 

tutarlı bir davranıĢ dizisi göstermesi ve bu davranıĢları çıkarları ile özdeĢleĢtirmesi 

olarak tanımlanır (Akt. Uygur, 2004: 26). Buna göre değer verdiği bir Ģeyi veya 

Ģeyleri ortaya koyarak yani bir nevi bahse girerek örgütüne yatırım yapar. Ortaya 

koydukları kendisi için ne kadar çok değerli ise bağlılığı ise bağlılığı da o derece 

büyür (Varoğlu, 1993: 18). 

Bu teori ile ilgili olarak, bir örgütte çalıĢan iĢgörenin baĢka örgütlerde 

kullanılamayacak beceriler elde ettiğini vurgular. Bu becerileri edinen iĢgören çaba ve 

zaman harcamıĢtır ve karĢılığını almak istemesi de normal bir davranıĢtır. ĠĢgören bu 

durumda gösterdiği çaba ve harcadığı zamanın karĢılığında bahse girer, kazanırsa 

karĢılığını almıĢ olur. Bahis kazanılamamıĢ ise kazandığı beceriler baĢka örgütlerde 

iĢe yarayamayacağı için çabalar ve zaman boĢa gidecektir. Bu teoride iĢgörenin bahsi 
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kazanması örgüte devam kararına bağlıdır (Ġlsev, 1997: 30). 

 Yan bahislerin diğer bir kaynağı, örgütün bürokratik düzenlemeleridir. 

ĠĢgörenlerden her ay kesilen emekli kesintisi, iĢgörenin iĢi bırakmayı düĢündüğünde 

aklına gelecek ve bunun birikmiĢ büyük bir miktar olduğunu görecektir. ĠĢgören bu 

birikim üzerine bahse girebilecektir çünkü örgütten ayrılması halinde bu paranın 

kaybedilebileceği endiĢesi duyabilecektir (Sökmen, 2000: 48). 

 

  1.2.4.2.2 Salancık YaklaĢımı 

 Salancık (1977), bağlılığı; iĢgörenlerin örgütten ayrılma durumunda aldığı 

baskılar ile iĢgöreni örgüte bağlı duruma getiren koĢullardan kaynaklandığını ortaya 

koymuĢtur (Akt. Balay, 2000: 25). 

 Bireyin davranıĢa bağlanmasının önemli nedenlerinden biri de, davranıĢı 

isteyerek yapmasıdır. Gönüllü olarak yapılan davranıĢlar, herhangi bir baskı 

duymadan gerçekleĢtirilen davranıĢlardır. DavranıĢın herhangi bir dıĢsal nedene 

bağlanmaması, bireyin davranıĢı ve onun sonuçları hakkında sorumluluk taĢıdığı 

duygusu yaratır. Bu durum, bireyin davranıĢını sürdürme konusunda isteğini artıracak 

ve davranıĢına bağlanmasını sağlayacaktır. Örneğin, herhangi bir baskı altında 

kalmadan kendi isteğiyle bir örgütte çalıĢmaya baĢlayan bir birey, örgüte katılım 

davranıĢı açısından kiĢisel bir sorumluluk taĢıyacak ve bu davranıĢını devam ettirme 

konusunda istekli olacaktır. DavranıĢını haklı çıkarmak için de davranıĢını 

sahiplenecektir. Örgüte katılma davranıĢı ile uyumlu olacak Ģekilde olumlu tutumlar 

geliĢtirecek ve zamanla örgüte bağlanacaktır (Sökmen, 2000: 49–50). 

 

1.2.5 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörler bulunmaktadır. 

AraĢtırmacıların örgütsel bağlılığa etki eden faktörleri çeĢitli sekilerde 

gruplandırdıkları görülmektedir. Charles Schwenk bu faktörleri; geçmiĢteki iĢ 

yaĢantıları, kiĢisel- demografik özellikler, örgütsel- görevsel faktörler ve durumsal 

faktörler olarak gruplamıĢtı (Balay, 2000: 51). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörler vardır. ĠĢgörenlerin 

örgüte bağlılığını etkileyen bu faktörler Ģöyle sıralanmaktadır ( Çetin, 2004: 99): 

 YaĢ, cinsiyet ve deneyim. 

 Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini. 
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 Rol belirliliği, rol çatıĢması. 

 Yapılan iĢin önemi, alınan destek. 

 Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma. 

 ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma. 

 Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar. 

 Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik. 

 Terfi olanakları, ücret, diğer iĢgörenler. 

 Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere gösterilen 

 Genel olarak incelendiğinde örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen faktörleri 

aĢağıdaki Ģekilde sıralayabiliriz: 

 KiĢisel- Demografik Faktörler, 

 Örgütsel- Görevsel Faktörler, 

 Durumsal Faktörler, 

 Diğer Faktörler. 

 

1.2.5.1 KiĢisel - Demografik Faktörler 

KiĢisel-demografik faktörler ile örgütsel bağlılık arasında güçlü iliksiler 

bulunmaktadır. KiĢisel faktör olarak yas, cinsiyet, kıdem, medeni durum, eğitim 

durumu, ücret, unvan gibi kriterler ele alınmıĢtır (Balay, 2000: 55). 

 

YaĢ 

 ĠĢgörenlerin içinde bulundukları yaĢ dönmeleri iĢlerine iliĢkin tutumlarını, 

algılarını, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. ĠĢ görenler genç, orta yaĢ ve yaĢlı 

olarak sınıflandırılacak olunursa,  iĢ hayatının baĢlangıcında olan iĢgören ilk kez iĢ 

aramanın ve iĢe yerleĢmenin sıkıntılarını yaĢayacak,  eğitimine ve özelliklerine göre 

uygun bir iĢte çalıĢma isteği yüksek olacaktır. ĠĢgörenin iĢe bağlanmaları için; iĢlerini 

ve iĢ ortamlarını tanımaları,  alıĢmaları,  kendileri için olumlu bir iklimin varlılığı 

görmeleri ve bunun içinde belli bir sürenin geçmiĢ olması gereklidir (Çakır, 2001: 

123). 

ĠĢgörenin örgütte görev süresi arttıkça daha iyi mevkilerde bulunma olasılığı da 

artmakta, ayrıca iĢgören zaman içinde neden bu kadar uzun süre kaldığı konusunda 

kendini zihinsel olarak ikna etmektedir. Bunun sonucu olarak da çalıĢılan örgütün 

çekiciliği artmakta ve duygusal bağlılık düzeyi yükselmektedir (Çırpan, 1999: 60). 
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Genç çalıĢanların fazla yatırımları olmaması sebebiyle, yaĢlı çalıĢanlara göre 

örgütlerine daha az bağlılık gösterdikleri ortaya konulmuĢtur. Dolayısıyla bağlılığı 

düĢük düzeyde olan genç çalıĢanların, iĢi bırakma eğilimlerinin daha yüksek düzeyde 

olduğunu ileri sürmek mümkündür (Sökmen, 2000: 51). 

YaĢlı iĢgörenlerin genç iĢgörenlerden daha fazla bağlılık göstermesinin 

nedenlerini aĢağıdaki gibi özetlemek mümkündür: 

Bir iĢgörenin kariyer yapma imkânları hizmet süresi ile paralellik arz etmektedir. 

YaĢlı iĢgörenler daha cazip iĢlere atılmayı genç iĢgörenlere göre daha riskli 

bulmaktadırlar ve bu iĢgörenler iĢlerini yaparken kendilerine ve tecrübelerine 

güvendiklerinden daha fazla tatmin duymaktadırlar. Aynı örgütteki iĢ görenlerin 

aralarındaki büyük yaĢ farkları olması, iĢgörenlerin örgüte bağlılığını azaltır. Çünkü 

örgüt içinde oluĢan sosyal bir ortamda insancıl iliksilerin geliĢebilmesi, yaĢları 

birbirine yakın olan iĢ görenler arasında daha iyi oluĢabilecektir. YaĢ farkının büyük 

olması sosyal ortamın oluĢabilmesi için negatif etki yaratacaktır (Konuk, 2006: 74).  

Demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılığı nasıl etkilediğini araĢtıran 

çalıĢmalarda da yaĢ ile örgütsel bağlılık arsında karmaĢık sonuçlara ulaĢılmıĢtır.  

Hrebniak ve Alutto mesleklerine yatırım yapmamıĢ daha genç iĢgörenlerin, mesleki 

baĢarıları geliĢmiĢ olan daha yaĢlı iĢgörenler kadar örgütlerine bağlılık 

duymadıklarına; Blau ve Lunz, meslekleri ne olursa olsun daha genç ve daha az 

tatminli iĢgörenlerinin,  daha yüksek düzeyde iĢ bırakma eğiliminde olduklarına; 

Maris ve Sherman ise daha ileri yaĢta az eğitim almıĢ daha yüksek düzeyde yeterlilik 

duygusu içinde olan iĢgörenlerin daha üst düzeyde örgütsel bağlılık gösterdiklerine 

değinmiĢlerdir (Balay, 2000: 51–56). 

 

Cinsiyet 

Örgütsel bağlılığı etkileyen diğer bireysel faktör olarak çalıĢanların cinsiyetine 

bakıldığında ise;  kadın ve erkek iĢgörenlerin farklı örgütsel bağlılık düzeylerinin 

olabileceğini araĢtırmalar göstermektedir.  Toplumsal açıdan kadın ve erkeğe 

yüklenen görevler, iĢ yaĢamında kadın ve erkek davranıĢını etkilemekte, çalıĢma 

yaĢamına ve iĢe bakıĢında önemli bir ayrım oluĢturmaktadır. Yapılan araĢtırmalarının 

bazılarında kadın çalıĢanların örgütsel bağlılığının yüksek olduğu ortaya 

konulmaktadır (Çakır, 2001: 106). 

Cinsiyet ile örgüte bağlılık arasında tutarlı bir iliĢki vardır. Bir grup olarak 

kadınların bağlılıklarının, erkeklere göre daha fazla olduğu bulunmuĢtur. Bunun 
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nedeni olarak, kadınların örgütte bulundukları pozisyonları elde etmede erkeklerden 

daha çok engel astıkları ve bunun örgüte üyeliği olanlar açısından daha önemli hale 

getirdiği iddia edilmiĢtir. Mathieu ve Zajac, 20 yıl önceye dayanan bu açıklamanın 

yeniden gözden geçirilmesi gerektiğini iddia etmiĢlerdir. Meta analiz bulgularına 

dayanarak, yazarlar, cinsiyet ve bağlılık arasında tutarlı bir iliĢki olmadığı sonucuna 

varmıĢlardır (Çırpan, 1999: 60). 

Farklı bir çalıĢmada ise bu görüsün tersi ifade edilmiĢtir. Cinsiyet faktörü 

çerçevesinde, kadınlarla erkeklerin örgütsel bağlılık dereceleri konusunda bir fikir 

birliğine varılamamıĢ ve yapılan çalıĢmalarda farklı görüĢler ortaya çıkmıĢtır. Buna 

göre, erkeklerin genellikle kadınlardan daha iyi pozisyonlarda ve daha yüksek ücretle 

çalıĢtıkları için örgüte daha fazla bağlı oldukları ileri sürülmüĢtür. Bir diğer görüĢe 

göre ise, kadınlar aile içindeki rollerini esas aldıkları için çalıĢtıkları iĢletme ikinci 

planda kalmakta ve örgüte erkeklere oranla daha az bağlanmaktadırlar (Yalçın ve 

Ġplik, 2005: 399). 

 

Eğitim Durumu 

YaĢ ve çalıĢma süresinin aksine, sonuçlar tamamıyla tutarlı olmamasına 

rağmen, eğitim ile örgüte bağlılık arasında zayıf düzeyde olumsuz bir iliĢki vardır. 

Bu olumsuz iliĢkisinin, eğitim seviyesi yüksek bireylerin, beklentilerinin örgütlerin 

karĢılayamayacağı kadar yüksek olmasından kaynaklandığı ileri sürülmüĢtür. Aynı 

zamanda, eğitimli bireylerin örgütten ziyade bir mesleğe daha çok bağlı olacağı 

iddia edilmiĢtir. Eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin, alternatif iĢ olanakları daha 

fazla olduğu için, bu bireylerin bir pozisyona veya firmaya mahkûm olma olasılığı 

düĢüktür (Çırpan, 1999: 61). 

Sonuçlar daha fazla eğitimli iĢgörenlerin daha az bağlılık gösterdiği 

yönündedir. Bireylerin farklı eğitim düzeyinde olmaları, onların örgütte daha fazla 

kalma isteğini ortaya çıkarmıĢtır (Balay, 2000: 55). 

 

ÇalıĢma Süresi 

Örgütte çalıĢma süresi, iĢgörenlerin örgüte yapmıĢ olduğu yatırımların (side 

bets) bir göstergesi olarak kullanılmıĢtır. Bu konudaki genel varsayım, örgütte 

çalıĢma süresi arttıkça, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte yaptığı yatırımların ve çabanın 

artmasıdır. Örgüte bağlılık ile örgütte çalıĢma süresi arasında zayıf düzeyde olumlu 
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bir iliĢki vardır (Çırpan, 1999: 61).  

AraĢtırmalarda pozisyonda kalma süresi ile örgütte çalıĢma süresi ayrı ayrı ele 

alınmıĢtır. Örgütte çalıĢma süresi ile zorunlu bağlılık arasındaki iliĢki pozisyonda 

kalma süresinden daha güçlüdür. Genelde yas ile ilgili olan bulgular, örgütte çalımsa 

süresi için de geçerlidir. Bir bireyin örgütte çalıĢma süresi arttıkça, bireyin o örgüte 

bağlı olarak elde ettiği faydalar artabilir. Aynı zamanda, bu süre içerisinde iĢgören, 

çalıĢtığı Ģirkete özgü beceriler geliĢtirebilir. Her iki durumda da iĢgörenin bağlılığı 

artacaktır (Çırpan, 1999: 61).  

 

Medeni Durum 

ĠĢgörenlerin aile ve akrabalık sorumluluğu ya da bireyin aile ve yakınlarına olan 

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

iĢgörenlerin iĢ ve aile yükümlülüklerine iliĢkin istemleri çatıĢtığında, örgüte ve 

uygulamalarına daha az bağlılık duydukları ileri sürülmektedir (Balay, 2000: 59). 

 

Kıdem 

Kıdem, bir iĢte ne kadar süredir çalıĢıldığını göstermektedir. Aynı iĢte uzun süre 

kalan,  yani kıdemi yüksek olan iĢgörenlerin bağlılığının daha yüksek olması 

beklenebilir. ĠĢinden tatmin olmayan,  psikolojik olarak özdeĢleĢmeyen bir iĢgörenin 

iĢinden ayrılma eğilimi göstereceği kabul edilirse, kıdeminin örgüte bağlılıkla iliĢkisi 

açıkça görülebilir.  Ancak burada baĢka iĢ alternatifleri ve iĢgörenin iĢten ayrılmasını 

güçleĢtiren ekonomik sorunlar göz önüne alınırsa, kıdemin örgüte bağlılıkla daha 

önemsiz bir iliĢkisi olduğu ortaya çıkabilir. Bu sebepten, kıdemin tek baĢına örgütsel 

bağlılığı etkileyen bir faktör olarak ele alınması yanıltıcı olur (Çakır, 2001: 114). 

ĠĢgörenlerin kiĢisel yatırımları çarpıcı Ģekilde onları örgüte bağlamaktadır. 

Ġstihdam öncesi yapılan fedakârlıklar, emeklilik maaĢı alma plânları, statü, artan yaĢ, 

kıdem, alınan hizmet ve benzeri örgütsel yatırımlar, geçirilen zamanın fazlalığı ile 

birlikte örgütten ayrılma maliyetini arttırırken, örgüte sadakati kuvvetlendirmeye 

hizmet etmektedir. Buradan hareketle, birey ve örgüt arasındaki değiĢim 

uygunluğunun, zaman içinde örgütsel bağlılığı arttırdığı söylemektedirler. Hizmet 

süresi de aynı nedenlerden dolayı örgüte yapılan bir yatırımdır. Pozisyon da bir 

yatırımdır, çünkü daha yüksek pozisyonlar geniĢ zaman dilimi içinde bazı mesleki 

yeterliklerin kaybı ile son bulacak olan denetim pozisyonlarıdır. Denetim 

pozisyonları, kiĢinin iĢini benimsemesinde örgütün verdiği bir ödüldür ve bu ödül 
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örgütle özdeĢleĢmeyi arttırır. Örgütsel ödülleri kazanmak da zaman içinde düĢük 

hareketlilik ile sonuçlanmaktadır (Balay, 2000: 58). 

 

1.2.5.2 Örgütsel Faktörler 

Örgüt yapısı ile ilgili bazı özelliklerin örgüte bağlılık üzerinde etkili olduğu 

bulunmuĢtur. Kuralların biçimsel olarak yazılı olması, merkezkaçlaĢma derecesi ve 

fonksiyonel olarak diğer bölümlere bağlılık ile örgüte bağlılık arasında olumlu bir 

iliksi bulunmuĢtur. Görev bağlılığının iĢgörenlerin örgüte ve bağlı oldukları gruba 

yaptıkları katkının varmaları sonucunda, kendilerini iĢin içinde görmelerini 

sağlayarak bağlılığı arttırdığı ileri sürülmüĢtür. ĠĢgörenlerin örgütte hisselerinin 

olması ve kararlara katılma derecesi de örgüte bağlılığı etkilemektedir. Örgüt 

büyüklüğü ile örgüte bağlılık arasında da bir iliĢki olduğu ileri sürülmüĢtür. 

ĠĢgörenler, büyük örgütlerle kendilerini özdeĢleĢtirmekte güçlük çekmektedirler. 

Buna karĢılık büyük örgütler, üyelerine daha fazla terfi olanakları, daha fazla yan 

faydalar ve kiĢiler arası etkileĢim fırsatları sağlayarak iĢgörenlerin bağlılık 

düzeylerini arttırabilir. Mathieu ve Zajac, yapmıĢ oldukları meta analizin, örgütsel 

özelliklerle bağlılık arasında kuramsal olarak var olduğu iddia edilen iliĢkileri 

desteklemediğini bulmuĢlardır (Çırpan, 1999: 64). 

Örgütsel faktörler,  iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri kapsamaktadır. 

Örgütsel bağlılık, örgütsel faktörlerle yakından iliĢkilidir. Örgütsel bağlılığı etkileyen 

örgütsel faktörler, örgüt yapısı,  örgüt kültürü,  ücret,  iĢin niteliği ve önemi, yönetim 

tarzı,  örgütsel adalet,  rol belirsizliği,  çatıĢma ve ait olma ihtiyacı vb. değiĢkenlerdir. 

 Örgütsel faktörleri Ģu ana baĢlıklar altında inceleyebiliriz: 

 

Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı Ġle Ġlgili Faktörler 

Örgütlerde çalıĢan kiĢi sayısı arttıkça yani örgütler büyüdükçe bürokratik 

eğilimlerde artmaktadır. Büyük örgütlerde yönetim ve denetim mekanizmasının en iyi 

Ģekilde iĢlemesi için iyi belirlenmiĢ bir hiyerarĢik yapı, herkesin bir takım yetki ve 

sorumlulukları vardır. Her kademede iĢlerin nasıl yapılacağı ayrıntılı ve somut olarak 

bildirilmektedir. ĠĢgörenlerin arasındaki iliĢkiler ise bulunulan pozisyonun ilkelerine 

göre sürdürülmektedir (Koçel, 1995: 131). 

Örgütün organizasyon yapısı, benimsediği iĢ süreçleri iĢ görenlerin bağlılık 

düzeyleri üzerinde etkili olmaktadır. Kuralların biçimsel Ģekilde yazılı olması, 
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merkezleĢme derecesi ve fonksiyonel olarak diğer departmanlara bağlılık ile örgütsel 

bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Öte yandan değiĢen çevre koĢullarının 

etkisi ile ortaya yeni bir örgüt tipinin çıktığını iddia eden bir yaklaĢım söz konusudur. 

Bu yaklaĢıma göre, yeni örgüt tipi bağlılık, sadakat ve özdeĢleĢme ilkelerinin, 

çalıĢanların örgüt ile çıkar birliği içinde olduğunu ön plana çıkartarak çalıĢanların 

örgüt ile çıkar birliği içinde olduğu bir iliĢkiye girmesini sağlamaktadır. (KeleĢ, 2006: 

60) 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörlerden birisi de örgüt kültürüdür. 

Literatürde firma kültürü, kurumsal kültür, iĢletme kültürü olarak da dile getirilen 

örgüt kültürüne iliĢkin çeĢitli tanımlar yapılmaktadır (Gürçay, 2000: 35). 

Örgüt kültürü, örgüt içindeki iĢgörenlerin davranıĢlarını yönlendiren normlar, 

davranıĢlar,  değerler inançlar ve alıĢkanlıklar sistemi olarak tanımlanabilir. Kültür, 

insanlara yapmak zorunda oldukları Ģeylerin neler olduğunu ve nasıl davranmaları 

gerektiği konusunda sezgi kazandırır. Bir baĢka ifadeyle örgüt kültürü, örgüt 

üyelerinin düĢünce ve davranıĢlarını Ģekillendiren değer ve inançlardır (Dinçer, 1998: 

347). 

Örgüt kültürünü daha birçok biçimde açıklayan tanımlar mevcuttur. ―Tanımlar 

arasında belirli farklılıklar olmasına rağmen, belirli ortak özelliklerinde de görmek 

mümkündür. Bunlardan ilki ―örgüt içinde bireyler tarafından paylaĢılan değerleridir‖ 

yani çalıĢanların neyin iyi, neyin kötü hangi davranıĢların istenen veya istenmeyen 

olduğuna iliĢkin ortak değerleri mevcuttur. Örneğin bazı örgütlerde müĢterinin her 

zaman haklı olduğuna iliĢkin değerler vardır. Ġkinci bir ortak özellik ise ―örgüt 

kültürünü oluĢturan değerlerin olduğu gibi kabul edilmesidir‖ Burada söylenmeye 

çalıĢılan Ģey bu değerlerin herhangi bir kitapla yazılı olmayıp, çalıĢanlara verilen 

eğitim programlarında yansıtılmayıp, çalıĢanların kendi geliĢtirdikleri fikir ve 

inançlardan oluĢmasıdır. Üçüncü ortak özellik ise ―Bu değerlerin çalıĢanlar için 

taĢıdıkları sembolik anlamlardır‖ Bu anlamlar örgüt içinde çalıĢan insanların 

birbirileriyle kurmuĢ oldukları etkileĢim ile öğrenilirler. (Kırel, 1999: 97) 

Örgütler farklı kültür mozaiğine sahip bireylerden oluĢmaktadır. ―Bu bireyler, 

görevsel ve mesleksel normlar ve ölçülerle bir araya gelmiĢ, bir grup oluĢturmanın 

doğal bir sonucu olarak diğer örgütlerden farklı ama kendi içlerinde nispeten ortak 

inanç ve değerler sistemi oluĢturmaktadır. OluĢan bu sistem, örgüt içinde değiĢik 

inanç, değer, tutum, dünce sekli ve ahlak anlayıĢının bir arada var olmasına yardım 

eder ve buda ―örgüt kültürü‖ olarak bilinir. Makro açıdan, yani toplum kültürü 
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düzeyinde bakıldığında ise, iĢletme veya örgüt kültürü bir alt kültürüdür. (Eren, 2001: 

131) 

Örgüt kültürü olmadan örgütsel bağlılıktan bahsedilmesi mümkün değildir. 

Örgüt kültürünün bazı özellikleri, örgütsel bağlılık yaratılmasında etkilidir. Bunlar, 

örgüt üyelerinin iletiĢimlerinde kullandıkları ortak dil,  tavır,  semboller,  yüksek ürün 

kalitesi, yüksek verimlilik, düĢük devamsızlık gibi iĢgörenlerin paylaĢması gereken 

değerlerdir (Özkalp ve Kırel, 2001: 42). 

Örgütsel kültürün olumlu yönleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu 

yaratmasında görülür. Örgüt kültürü ayrıca, örgütsel amaçlara katılım yoluyla 

örgütsel bağlılık oluĢturmaya yardım eder. ĠĢgörenlere, olayları 

değerlendirebilecekleri bir ilgi çerçevesi sağlamaya; bakıĢ açılarını ve algılarını 

etkileyerek örgüt ortamında kiĢilerarası iliĢkilerin dengede tutulmasına yardım eder. 

Fakat örgüt kültürü aynı zamanda değiĢime karĢı yüksek düzeyde direnç 

göstermeye, bürokrasi ve katılığı özendirerek örgütte kısır (dar) düĢünmeye de yol 

açabilir. Örgütün gereksinim ve eylemleri düzenli olarak değiĢmek zorunda 

olmasına karĢın, onun baĢat kültürü aynı kalabilir. Örgütsel yapının değiĢimi 

sonrasında iĢgörenler arasında devam eden, modası geçmiĢ tutum, bakıĢ açıları ve 

çalıĢma yöntemleri "kültürel boĢluk" olarak adlandırılır (Balay, 2000: 143). 

 

ĠĢ ve Rol Ġle Ġlgili Faktörler 

ĠĢin içeriği, kapsamı, rol çatıĢması, rol belirsizliği gibi alt faktörler yanında 

katılımcı yönetim tarzı, ödül, para, aĢırı iĢ yükü, stres, grup bilinci gibi faktörler de 

iĢ ve rol ile ilgilidir. ĠĢgörenin yeteneğinin iĢin niteliği için gerektiğinden fazla veya 

az olması ve birden fazla yöneticiden talimat alınması gibi durumlar rol 

çatıĢmalarına neden olur. Bu durum da iĢgörenin örgüte bağlılığını zayıflatacaktır 

(Göral, 2001: 6).  

Role iliĢkin değiĢkenler çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılığı belirlemede 

önemli olabilmektedir. Bu değiĢkenler söz konusu edildiğinde rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği gibi iki önemli kavram ortaya çıkmaktadır. Rol çatıĢması, kiĢinin 

üstlendiği görev yani rol ile o rolden beklentilerinin uyuĢmaması anlamına 

gelmektedir. Rol çatıĢması farklı kaynaklardan birden çok farklı talep gelmesi 

sonucunda oluĢmaktadır.  Rol belirsizliği ise, örgütün rol ile ilgili beklentilerinin 

sınırlarını tam olarak çalıĢana bildirmemesi sonucu ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanın 
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yerine getirmek zorunda olduğu görevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin belirgin 

olmaması, bunları davranıĢa yöneltilmesi için kendisine açık bir bilgi verilmemesi 

örgüt ortamında ortaya çıkabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diğer bir 

ifadeyle rol belirsizliği, görev, yetki ve sorumluluk açısından tam bir kesinlik 

olmaması durumudur. Dolayısıyla rol çatıĢmasının belli ölçüde birey orijinli, rol 

belirsizliğinin ise örgüt orijinli olduğunu söylemek mümkündür (Cengiz, 2001: 61). 

ĠĢin niteliği ve önemi örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür. ĠĢin 

önemi örgütte ya da dıĢ çevrede, bir iĢin insanların yaĢamları üzerindeki etkisi olarak 

ifade edilmektedir (Sökmen, 2000: 60).  

ĠĢ özellikleri modeli öğelerinin ortalaması olarak hesaplanmaktadır. ĠĢin içeriği 

ne kadar zengin olursa örgüte bağlılık düzeyi de o oranda artmaktadır. ĠĢgörenler, 

iĢlerine iĢin çeĢitli özellikleri ile yaklaĢmaktan çok, iĢi bir bütün olarak 

değerlendirmekte ve bunu iĢ karmaĢıklığı olarak adlandırmaktadırlar. ĠĢin 

karmaĢıklık düzeyi arttıkça iĢgörenlerin bağlılık düzeyi de artmaktadır (Erdoğan, 

1996: 237). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen en belirgin faktörlerden birisi de ücret düzeyidir. 

Kar amacı gütmeyen örgütler hariç, örgütlerin çoğunda iĢler ücret karĢılığında 

yapılmaktadır. ĠĢverenler, ücretleri çalıĢanların islerine yaptıkları katkılarıyla 

iliĢkilendirmek amacıyla farklı sistemler ve planlar denemektedirler. Ücret, bağımlı 

çalıĢanlar için tek gelir kaynağıdır ve bu gelir onların statülerini ortaya koyar. Öte 

yandan ücretin bir maliyet unsuru olması ve nitelikli iĢgörenleri istihdam 

edilebilmesi açısından iĢverenler içinde büyük bir öneme sahiptir. Kuskusuz ücret, 

sendikalar ve genel ekonomi açısından da önem arz etmektedir (Bingöl, 2003: 313). 

Ücret, iĢ görenin ihtiyaçlarını karĢılamada temel bir araç durumundadır. Ücret 

düzeyi, örgütte ve sosyal yaĢamda iĢ göreninin statüsünü de belirleyen bir unsurdur. 

ĠĢ görenlerin ücretlerinin hesaplanma ve ödeme biçimlerini belirlemede kullanılan 

üç tür ücret sistemi vardır. Bunlar; doğrudan iĢ gücü piyasana dayalı ücret sistemleri, 

iĢe dayalı ücret sistemi ve iĢi yapana dayalı ücret sistemidir (Benligiray, 2003: 32). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen, örgütsel faktörlerden birisi de yönetimin çalıĢanlar 

üzerindeki nezaret biçimidir. ĠĢin nezaret edilme biçimi çalıĢanların sorumluluk 

algılamalarını etkilemektedir. Baskıcı bir yönetim tarzı izleyen, astların kararlara 

katılmasını teĢvik etmeyen ve sıkı bir denetim uygulayan yöneticiler, astlarının 

sorumluluğu kendilerine atması için gerekli ortamı oluĢturur. ÇalıĢan iĢle ilgili sorun 

veya zorluklarla karsılaĢtığında, bunlarla mücadele etme yerine kaçmayı tercih 
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etmekte ve bunun nedenini yöneticilerinin tavır ve baskısına yüklemektedir 

(Varoğlu, 1993: 50). 

Örgüte bağlılıkla ilgili role iliĢkin değiĢkenler, meslek iĢgörenleri arasında 

bağlılığı belirlemede önemli olabilmektedir. Bunlardan biri meslekî rol çatıĢmasıdır. 

Rol çatıĢmasının örgüt ortamında bağlılık üzerindeki olumsuz etkileri, davranıĢsal 

olmasa bile çoğunlukla psikolojik olarak kendi kabuğuna çekilme ve ilgisizlik 

seklinde olmaktadır. Bu deneyimi yasayan iĢgören duygusal olarak bir boĢunalık 

duygusu yaĢar ve iĢ arkadaĢlarından umutsuz bir uzaklaĢma giriĢiminde bulunur. 

Eğer kiĢilerin iĢyerlerindeki rolleri çatıĢıyorsa, hatta belirsizlik varsa, kiĢinin örgüte 

bağlılığı zayıf olacaktır. Rol belirsizliği ile bağlılık arasında da olumsuz bir iliĢki 

görülmüĢtür. John Meyer ve Natalie Allen de rol belirsizliği ve açıklığının örgütsel 

bağlılıkla olumlu bir iliĢki gösterdiğini belirtmektedirler (Yıldırım, 2003: 97). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir diğer faktör olan stres ―insanın doğal davranıĢ 

kalıplarının yetersiz kaldığı durumlarda ortaya çıkan tepki‖dir. ĠĢgörenlerde strese 

neden olan faktörler arasında bireyin kendi dıĢında örgütle ilgili faktörlerde yer 

almaktadır. Bunları örgüt yapısı, örgüt iklimi, yapılan iĢin niteliği ile ilgili etmenler 

Ģeklinde sıralamak mümkündür (Özkalp ve Kırel, 2001: 44). 

 

ĠĢ Deneyimi Ve ÇalıĢma Ortamına ĠliĢkin Faktörler 

Örgütsel bağlılığı belirleyen örgütsel faktörlerden bir diğeri de, örgütün teknik 

düzeyi ve çevresiyle iliĢkilidir. Birincisi iĢ tutumlarını, iĢ özelliklerini ve iĢ 

deneyimlerini, dolayısıyla nihai üretimi olumsuz yönde etkileyebilecek teknik 

düzenlemelerdir. ĠĢgörenin iĢin niceliği ve niteliği üzerindeki daha büyük kontrolü ve 

bireyselden çok, gruplar içinde daha çok iĢ yapma, iĢe iliĢkin dönüt alma, sosyal 

etkileĢimler için fırsatların olması, görev kimliğinin açıklığı ve örgütsel güvenirlik 

daha yüksek derecede örgütsel bağlılık sonucunu doğurmaktadır (Balay, 2000: 62). 

    1.2.5.3 Durumsal Faktörler 

Bireyin örgüte giriĢ öncesindeki genel bağlılık eğilimi ve o ana kadarki 

yaĢantıları belli bir ön bağlılık çerçevesi oluĢturur. Yüksek düzeyde ön bağlılığın 

genellikle örgüte yararı olmakla birlikte, belli koĢullar altında bunun, gerçekte düĢük 

bağlılığın tohumlarını saçtığı ileri sürülmektedir. Bulgular, örgütsel bağlılık 

düzeyinde durumsal değiĢmeler yaĢanabileceğini göstermiĢtir. Ġnsanların örgütsel 
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bağlılığa iliĢkin durumsal tepkilerini kestirmeyi öneren baĢlıca üç yaklaĢımdan söz 

edilebilir: 

Araçsal Kestirim: Buna göre insanlar, örgütle karsılaĢmalarında temelde 

ödeme, ilerleme, adaletli yönetim gibi arzulanan davranıĢlarla ilgilenirler. Bireysel 

bağlılıktaki değiĢme, büyük oranda ön karsılaĢmanın doğrudan ve açık olusuna 

dayanmaktadır Önceki örgütsel bağlılık düzeyinin ya hiç ya da az etkisi vardır. 

BenzeyiĢ Kestirimi: Burada bireylerin önceki tutumları, onları önceki 

tutumlarına uygun tepki verecek Ģekilde yönlendirmektir. Eğer insanlar karsılaĢma 

algılarını, önceki bakıĢ açılarına uydurmaya çalıĢırlarsa, önceki bağlılık düzeyleri ile 

karsılaĢmaya verdikleri tepkilerin uygunluğu arasında olumlu bir iliĢki olmalıdır. 

Önceden daha az bağlılık gösterenler, kurumla olan adaletsiz, uygunsuz 

karsılaĢmalarda daha olumsuz tepkide bulunurken, önceden daha çok bağlılık 

duyanlar, söz konusu durumlarda aynı tepkiyi gösterememektedirler. 

Adaletin Grup-Değer Kestirimi: Bu yaklaĢıma göre yüksek ön bağlılığı olan 

insanlar, örgütle olan karsılaĢmaları boyunca kendilerine adaletsiz davranıldığını 

hissettikleri zaman buna tepki gösterirler (Balay, 2000: 64–65).  

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir diğer örgütsel unsur örgütsel adalettir. 

ĠĢgörenlerin örgüt hakkındaki düĢünceleri, örgütü güvenilir bulup bulmamaları 

onların bağlılıklarını etkilemektedir. ĠĢgörenlerin iĢyerinde beklentilerinin 

karĢılandığı bir ortam algılamaları bağlılıklarını arttırmaktadır. Ayrıca ücret eĢitliği, 

grup normları ve iĢgörenlerin örgütle ilgili olumlu tutumları ile bağlılık arasında 

olumlu bir iliĢki vardır (Çırpan, 1999: 64–65). 

 

1.2.5.4 Diğer Faktörler 

Bağlılık literatürü örgütsel bağlılığı belirleyen baĢka faktörlerin varlığını da 

ortaya koymaktadır. Alternatif iĢ fırsatları ya da daha sınırlı iĢ fırsatları bağlılığı 

etkilemektedir. Daha az iĢ seçenekleri olduğunu algılayan iĢgörenlerin örgütlerine 

olan bağlılığı daha fazla olmaktadır. ĠĢ örgütünün büyüklüğü, iĢgörenlere sunulacak 

iĢ koĢulları, olanakları ve ödülleriyle yakından iliĢkilidir. Bütün bunlarda bir 

iyileĢme, iĢgörenin örgüte bağlılığını arttırır. Buna karĢın örgütsel büyüklük, örgüt içi 

bürokratikleĢmeyi arttırıcı bir faktördür. Küçük örgütlerde ise iĢgörenlerin 

örgütlerine bağlılığı daha fazladır (Balay, 2000: 95). 

Yeni iĢ bulma olanakları ile ilgili faktörün yanı sıra çalıĢanların iĢ arama 

davranıĢlarının da bağlılıkla iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Buna göre iĢ arama 
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davranıĢları bağlılığı olumsuz yönde etkilemektedir. Belli bir örgütte çalıĢmaya 

baĢlamadan iki ay önceki iĢ belirleme ve kariyer planlarının, örgüte girme ve 

sosyalleĢme değiĢkenlerini öngörebileceği; bu değiĢkenlerin de baĢlangıçtaki iĢ 

tutumlarını öngörebileceği ileri sürülmektedir. Bu iĢ tutumlarının en belirgini iĢe, 

örgüte bağlanmak veya örgütten ayrılmak konusudur ĠĢe girmeden önceki ve iĢe 

baĢlamanın ilk günlerindeki örgüte bağlılık eğilimlerinin üç ay sonraki örgütsel 

bağlılığı etkilediği belirlenmiĢtir. ÇalıĢanın iĢe baĢlamadan önceki genel bağlılık 

eğiliminin belirli bir ön bağlılık çerçevesi oluĢturduğu söz edilen çalıĢmalarla ortaya 

konulmuĢtur (Ertekin, 1978: 89). 

 

1.2.6 Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Benzer Kavramlar 

 

Örgütsel bağlılık kavramı ile iliĢkili bazı tanımları belirtmek faydalı 

olabilecektir. Bu kavramlardan baĢlıcalar iĢe bağlılık, mesleğe bağlılık, iĢ 

arkadaĢlarına bağlılık, sadakat, itaat v.b kavramlardır. Diğer taraftan örgütsel 

bağlılıkla performans, katılım, örgütsel kültür, kiĢilik, iĢten ayrılma ve iĢe 

devamsızlık gibi kavramlar arasındaki iliĢkilerde birçok araĢtırmacı tarafından 

incelenmeye değer görülmüĢtür (Tok, 2004: 72–76). 

 

1. Mesleki Bağlılık 

―Mesleğe bağlılık‖, mesleği severek yapma, onunla özdeĢleĢmiĢ olmayı ifade 

etmektedir. ―Örgüte bağlılık‖ ise, o örgütle özdeĢleĢme, o örgüte ait olduğunu 

hissetmeyi ifade eder. ―mesleğe devam etme isteği‖ o mesleğe vazgeçemeyecek 

kadar yatırım yapmıĢ olmak ve vazgeçmenin yüksek maliyeti ile ilgilidir. ―Örgütte 

kalmaya devam etme isteği‖ de, aynı Ģekilde o örgüte vazgeçemeyeceği kadar emek 

vermiĢ olmak, ayrılmanın yüksek maliyeti veya baĢka alternatiflerin olmaması 

Ģeklinde açıklanabilir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7) 

Mesleğe bağlılıkla ilgili diğer bir değerlendirmeye göre ise mesleğe bağlılık, 

kiĢinin mesleğini çalıĢtığı örgütün ne derece üstünde tuttuğunun ölçüsüdür (Varoğlu, 

1993: 30). 

Mesleğe bağlılık, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlık kazanmak 

amacıyla yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemini, ağırlığını 

ve ne kadar vazgeçilmez bir değere sahip olduğunu algılamasıdır(Baysal ve Paksoy, 

1999: 28) 
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Bünyesinde profesyonelleri istihdam eden örgütler için mesleki ve örgütsel 

bağlılık iliĢkisi çok önemlidir. Çünkü mesleğine ve amaçlarına bağlı olan 

profesyonellerin gösterdikleri kurumsal bağlılığın derecesi oldukça düĢüktür. Öte 

yandan hem mesleğine hem de kurumuna bağlı olan bireylerin örgüt etkinliğini 

artıran davranıĢlar sergilediği saptanmıĢtır (Cengiz, 2001: 13). 

ĠĢgören, mesleği için uzun yıllar harcar ve mesleği kendisi için giderek daha 

önemli olmaya baĢlarsa o kiĢi, mesleğe bağlanmıĢtır diyebiliriz (Balay, 2000: 46). 

 

2. ĠĢ ArkadaĢlarına Bağlılık 

Örgütsel bağlılık kavramına benzer ve onunla karıĢtırılan bir diğer kavram ise, 

çalıĢma veya iĢ arkadaĢlarına bağlılıktır. ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık, bir kiĢinin örgütte 

çalıĢan diğer kimselerle özdeĢleĢmesi ve onlara bağlılık duygusu hissetmesidir. Bir 

kimse örgütte çalıĢmaya baĢladığında eski çalıĢanlar, ona bir çeĢit kılavuzluk yaparak, 

bireyin ihtiyaçlarını gidererek ve onun örgüte iliĢkin tutumunda kalıcı etkiler meydana 

getirir (Ġnce ve Gül, 2005: 20). 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık, iĢgörenin diğer iĢgörenlerle özdeĢleĢmesi ve onlara 

karĢı bağlılık duymasıdır. ArkadaĢ bağlılığı bazen bir takım faydalar elde etmek için 

bir araç, bazen de bir amaç olarak ortaya çıkabilmektedir. Ġnsanlar bir takım çıkarlar 

sağlamak ya da hoĢlandıkları için arkadaĢlık kurabilirler. Bağlılık güdüsü yüksek olan 

çalıĢanlar daha samimi olmakta ve arkadaĢlık bağlarına daha fazla önem 

vermektedirler. ĠĢgörenler, ileriye dönük tasarılarla uğraĢmaktan çok,  insanlarla 

birlikte oldukları,  onlarla belli Ģeyler paylaĢtıkları ve onlara yardım edebildikleri 

iĢlerde ve ortamlarda çalıĢmayı isterler (Ertekin, 1993: 3). 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık göstermenin hem bireysel hem de örgütsel bir takım 

sonuçları vardır bireysel olarak, bir kiĢinin, bir gruba aidiyet duygusu taĢıması 

performansını olumlu yönde etkilemektedir. KiĢilerin iĢle ilgili problemlerinin 

çözümünde iĢ arkadaĢlarına bağlılık önemli katkılar sağlanmaktadır. Sosyal katılım 

dayanıĢma duygusunu artırarak, güçlü bir örgütsel bağlılığın oluĢması ve geliĢmesi 

için gerekli altyapıyı hazırlamaktadır (Balay, 2000: 47)  

 

 3. ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe bağlılık,  iĢgörenin çalıĢmakta olduğu iĢine yönelik olarak edindiği 

duygusal bir bağ ve inançtır. ĠĢe bağlılık,  iĢgörenin iĢine olan devam durumunu ya 

da iĢinden uzaklaĢmasını belirlemektedir,  iĢe bağlılık, iĢgörenin davranıĢları ve 
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tatmin düzeyini etkileyebilmektedir fakat iĢe bağlılık performans veya iĢ tatmini 

değildir. ĠĢe bağlılık, çalıĢanın iĢine olan bağlılığın ya da isinden uzaklaĢmasını 

belirlemektedir, iĢe bağlılık, personelin davranıĢları ve tatmin düzeyini 

etkileyebilmektedir fakat iĢe bağlılık performans ve iĢ tatmini değildir. ĠĢe bağlılık 

konusunda yapılan araĢtırmalarda, bu kavram ile ilgili olan özellikler Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır ( Ġnce ve Gül, 2005: 18–19). 

 Bir kimsenin kendi hakkında sahip olduğu imajla iĢ arasındaki iliĢki, 

 KiĢinin iĢine sarılma derecesi, 

 KiĢinin kendisine verdiği değerin algıladığı performans düzeyinden etkilenme 

derecesi, 

 KiĢinin psikolojik olarak kendisini isiyle özdeĢleĢtirme derecesidir. 

Yaptıkları iĢi hayatları ile özdeĢleĢtiren çalıĢanların, bu konuda daha esnek 

olan çalıĢanlara göre iĢ örgütlerine daha çok bağlılık gösterdikleri tespit edilmiĢtir 

(Balay, 2000: 45). 

 

 4. Sadakat 

Sadakat kavramı da bağlılıkla iliĢkilendirilmektedir. Genellikle bağlılığın bir alt 

boyutu olarak ele alınan sadakat bağlılığa göre daha dar anlamlıdır. Her iki kavramda 

örgüt üyeliğinin uzun süre devam ettirilmesiyle ilgilidir. Dolayısıyla sadakat ve 

devamlılık bağlılığı arasında daha yakın bir iliĢki vardır. Örgütsel bağlılık daha aktif 

bir yaklaĢım olarak değerlendirilirken, sadakat daha pasif bir durusu ifade etmektedir 

(Ġnce ve Gül, 2005: 24–25).  

Örgütsel bağlılık ve örgütsel sadakat kavramlarının ikisi de örgüt üyeliğinin 

uzun süre devam ettirilmesi ile ilgilidir. Ancak bu kavramların dayanak noktaları 

birbirinden farklıdır. Örgütsel sadakat kültürel değerlere, örgütsel bağlılık ise iĢe ve 

baĢarmaya dayanmaktadır. Örgütsel sadakatin uzun süreli bağlılığın bir sonucu 

olduğu da ifade edilmektedir. Sadakat, örgütün bir üyesi olmaktan duyulan gururu, 

örgütü çevreye karĢı savunmayı ve baĢkalarıyla örgüt lehine konuĢmaktan keyif 

duymayı içeren bir tutumdur (Acar, 2006: 4). 

Örgütsel bağlılık ve örgütsel sadakat kavramlarının her ikisi de örgüt 

üyeliğinin uzun süre devam ettirilmesi ile ilgili kavramlardır. Ancak iki kavran 

dayanak noktaları bakımından birbirinden farklılık arz etmektedir. Çünkü örgütsel 

sadakat kültürel değerlere, örgütsel bağlılık ise, iĢe ve baĢarıya dayanmaktadır. 
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Ayrıca örgütsel sadakatin, uzun süreli bağlılığın bir sonucu olduğu ifade 

edilmektedir (Balay, 2000: 49). 

 

5. Ġtaat 

Örgütsel bağlılıkla iliĢkili olan bir baĢka kavramda itaattir. Ġtaat kavramı 

bağlılık kavramının kapsamı içerisinde değerlendirilmekle birlikte tersi de 

mümkündür. Örgütsel bağlılıkla itaat kavramları birbirlerini tamamlayıcı nitelikte iki 

kavramdır (Ġnce ve Gül, 2005: 23). 

Ġtaat, tartıĢılmaz bir otorite tarafından verilen tek emirdir. ĠĢgörenler genellikle 

verilen emirlere uymama sonucunda karıĢılacakları cezalardan çekindikleri için itaat 

göstermektedirler. Hâlbuki örgütsel bağlılık dıĢ çevre kaynaklı değil, içsel bir 

duygusudur, içsel olduğu için de dıĢsal emirlerle oluĢturulması mümkün değildir 

(Balay, 2000: 50). 

Genellikle insanlar itaatkârlığı bağlılık davranıĢının bileĢenlerinden biri olarak 

görürler. Ancak bağlılığı itaatkârlığın kapsamı dâhilinde görmek mümkün değildir. 

Örneğin bir mahkûm itaatkâr olabilir, fakat buradan onun hapishaneye bağlılık 

duyduğu sonucu çıkarılamaz. Ġtaat olmaksızın duyulan bağlılık anarĢi getirir, çünkü 

bireylerin bağlılık duydukları örgütün yararına olduğuna inanarak yapacakları fiiller 

önemli ölçüde farklılık gösterir. Bağlılık olmadan gösterilen itaat ise, örgütün 

ilerlemesini hızlandıracak önemli adımların atılmasını sağlamakta yetersiz kalır. 

Çünkü sadece itaat duygusuna sahip bireyler örgüt yararına daha ne gibi katkılar 

sağlayabileceklerini düĢünmeye ihtiyaç hissetmezler ve sonuç olarak yenilikçi 

fikirlerini ortaya koyamazlar (Varoğlu, 1993: 29). 

 

    1.2.7 Örgütsel Bağlılığın Sonuçları  

 

 Örgüte bağlılığın sonuçları, bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, üyelerin 

yüksek düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken, amaçlar makul ve 

kabul edilebilir olduğunda yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla 

sonuçlanması ihtimali bulunmaktadır Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, 

davranıĢsal sonuçların bağlılıkla en güçlü iliĢkiler içinde olduğu bulunmuĢtur. 

Bunlardan özellikle iĢ doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu örgütsel 

bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık iĢe bağlılıkla olumsuz bir iliĢki 



 76 

 

içerisindedir (Bayram, 2005: 135). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalıĢmada Donna Randall (1987), 

bağlılık düzeyleri ile bu düzeylerin bireye ve örgüte yönelik olumlu ve olumsuz 

sonuçlarını irdelemiĢtir. Bu balgamda ortaya çıkan düĢük, ılımlı ve yüksek örgütsel 

bağlılık kavramları aĢağıda ifade edilmiĢtir (Balay, 2000: 84). 

 

 DüĢük örgütsel bağlılık ve sonuçları 

Bu bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve 

eğilimlerden yoksundur. DüĢük örgütsel bağlılığın bireye ve örgüte dönük önemli 

sonuçları vardır. 

Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢgörenler, bireysel görevle iliĢkili 

çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az çaba 

gösterirler. Bu yüzden bunlar, örgüt içinde ―duygusuz isgörenler‖ olarak 

tanımlanmaktadırlar. DüĢük örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle 

sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, müĢterilerin güveni kaybolmakta, 

yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları meydana gelmektedir          

( Bayram, 2005: 135). 

ĠĢgören için olumlu sonuçları: ĠĢgörenin Bağlılığının düĢük olduğu durumda, 

belirsiz ve çatıĢmaya olanak veren bir ortamın çıkması, yenileĢmenin gerekliliğini 

önemli ölçüde artırabilir. DüĢük Bağlılığın olduğu bir kamu okulunda, yönetici 

yenileĢmeye gitmese de durumdan sorumlu tutulamayabilir. Bu durum, aynı 

zamanda iĢgörenin baĢka bir iĢ aramasına neden olabilir. Bu iĢgören, yeni bir örgüte 

girdiğinde en azından kendisi için yeni bir adanma ortamı yaratma olanağına sahip 

olabilir (Celep, 2000: 22). 

ĠĢgören için olumsuz sonuçları: DüĢük örgütsel bağlılıkta bireyin yaratıcılığı ve 

geliĢmeye açık olup olmadığı ortaya çıkabilir. Ayrıca birey ayrıca birey örgüte 

düĢük düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iĢ olanaklarını araĢtırabileceğinden 

bu durum, insan kaynaklarının daha etkili kullanımını sağlayabilir. Bu konudaki 

bulgular, düĢük düzeyde bağlılık gösteren bireylerin, davranıĢlarına iliĢkin sonuçları 

hakkında uyarıldıklarında bağlılıklarının genellikle yükseldiğini göstermiĢtir (Balay, 

2000: 85). 

Örgüt için olumlu sonuçları: DüĢük Bağlılık düzeyine sahip iĢgörenin örgütte 

kalması, örgüt için gizli tehlike oluĢturabilir. Bu iĢgörene örgütten ayrıldığında, 

örgütteki diğer iĢgörenlerin tutumları iyileĢebilir ve düĢük bağlılık düzeyine sahip 
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iĢgörenin yerine, yeni alınan iĢgörenler örgüte yeni beceriler getirebilir (Celep, 2000: 

3). 

Örgüt için olumsuz sonuçları: DüĢük örgütsel bağlılık söylenti, itiraz ve 

Ģikâyetlerle sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, hizmet alanların 

güveni kaybolmakta yeni durumlara uyum sağlayamamakta ve gelir kayıpları 

meydana gelmektedir. Örgütte yayılan informal zararlı iletiĢim, örgütün otorite 

yapısını tehdit etmekte ve üst yönetimin meĢruluğunu sorgulanır hale getirmektedir 

(Balay, 2000: 87). 

 

Ilımlı Bağlılık Düzeyi ve Sonuçları 

Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam 

olmadığı bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢgörenler, sistemin 

kendilerini yeniden sekilendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak 

kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler. Bu düzeydeki iĢgörenler, örgütün 

bütün değil ancak bazı değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün 

beklentilerini karĢılarken, bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel 

değerlerini korumayı sürdürmektedirler. Bunun yanında örgüte ılımlı düzeyde 

bağlılık, her zaman olumlu sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu düzeydeki iĢgörenler, 

topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bir bocalama ya da çatıĢma yasarlar. 

Bu durum, kararsızlığa ve örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilecektir (Bayram, 

2005: 136). 

ĠĢgören için olumlu sonuçları: Bu düzeyde yer alan iĢgörenler, sistemin 

kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak 

kimliklerini korumak için çaba göstermektedirler. Örgütün bütün değil, bazı 

değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, 

bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı 

sürdürmektedirler (Balay, 2000: 88). 

ĠĢgören için olumsuz sonuçları: Örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman 

olumlu sonuçlar doğurmayabilir. ĠĢgörenlerin yaratıcılık, yardımseverlik, fikir 

önerme, jestler yapma, irade ve fedakârlık gibi üyelik davranıĢları önemlidir. Bu 

düzeydeki iĢgörenler, topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bir bocalama 

ve çatıĢma yaĢarlar (Balay, 2000: 89). 

Örgüt için olumlu sonuçları: Bu bağlılık profilinde iĢgörenin örgütte kalma 

süresini uzadığında, örgütten ayrılma eğilimini azalabilmekte ve iĢ doyumunu 
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arttırabilmektedir. Böyle bir durum, okulun verimliliğini ve etkililiğini olumlu yönde 

etkiler ve örgenci baĢarısındaki nicelik ve niteliği artırabilir (Celep, 2000: 26). 

Örgüt için olumsuz sonuçları: Ilımlı adanma düzeyi, iĢgörenin örgütte kalma 

süresini arttırdığından yeni iĢgörenlerin örgüte gelmesi engellenmiĢ olur. Bu durum 

örgütteki yenileĢme ve değiĢmeyi olumsuz yönde etkiler. Uzun vadede örgütsel 

amaçlarda eskimeye neden olur (Celep, 2000: 27). 

 

Yüksek Bağlılık Düzeyi ve Sonuçları 

 Bu bağlılık düzeyinde birey örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık gösterir. 

Örgütle olan özdeĢleĢme sonucunda yüksek bağlılık hem birey hem örgüt açısından 

önemeli sonuçlar yansıtmaktadır. 

Yüksek örgütsel bağlılık bireye, meslekte baĢarı ve ücrette doyum 

sağlayabileceği gibi örgüt, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu 

üst pozisyonlara getirerek bir Ģekilde ödüllendirmektedir. Bu iĢgörenlerin; iĢin 

kendisinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ arkadaĢlarından doyumları 

yüksektir. Bu kiĢilerin örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt amaç 

ve kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk ve az ödüllenmiĢ ya da mahrum 

bırakılmıĢ hissine kapılmaları durumlarında gerçekleĢmektedir. Yüksek örgütsel 

bağlılık bazen, iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik fırsatlarını sınırlamaktadır. Bu 

durum, aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi bastırmakta, geliĢmeye karĢı direnç 

oluĢturmaktadır. Yüksek bağlılık düzeyi, bazen de yaratıcılığın yok olması, iĢ dıĢı 

iliĢkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan kaynaklarının 

etkisiz kullanımı gibi olumsuz sonuçları beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005: 

136). 

ĠĢgören için olumlu sonuçları: Bu bağlılık düzeyi bireye, meslekte basarı ve 

ücretten doyum sağladığı gibi, dıĢ baskılara karsın örgüte yüksek derecedeki 

sadakatini de devam ettirir. Örgüt iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek 

ve onu üst pozisyona getirerek bir Ģekilde ödüllendirir. Yüksek düzeyde bağlılık 

gösteren bireyler aynı zamanda yüksek derecede iĢlerine de bağlı iseler örgütün en 

değerli üyeleri olurlar (Balay, 2000: 89). 
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Örgüte bağlı iĢgören, kötü zamanlarda da örgüttün yanında olan, iĢe düzenli 

olarak devam eden, örgütün varlıklarını koruyan ve hedeflerini paylaĢan iĢgörendir
 

(Ceylan ve Demircan, 2002: 53). 

ĠĢgören için olumsuz sonuçları: Yüksek bağlılık düzeyi iĢgörenin geliĢmesini 

engelleyebilmekte bürokratik olarak değiĢmenin direnç kaynağı haline gelmelerine 

neden olmaktadır. Ayrıca iĢgörenin kimliği grup kimliği içinde eriyebilmektedir. 

Bireyin iĢ ve aile rolleri büyük ölçüde birbirine bağlı olduğundan aile iliĢkilerinde 

gerilim oluĢabilmektedir (Celep, 2000: 28). 

Örgüt için olumlu sonuçları: Yüksek düzeyde bağlılık örgüt için olumlu 

sonuçlar doğurmaktadır. Her husustan önce iĢgörenin yüksek düzeyde bağlılığı, 

örgüte güven veren kararlı iĢgücünün oluĢmasını sağlar. Bu kararlı ve güven verici 

iĢgücü örgüt amaçlarını isteyerek kabul eder ve en verimli ürünü ortaya koymaya 

çalıĢır (Balay, 2000: 90). 

Türkiye‘deki özel sektör çalıĢanları ile ilgili olarak gerçekleĢtirilen bir 

araĢtırmada da, iĢgörenlerin örgüte bağlılıkları arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin 

azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Ceylan ve Demircan, 2002: 61). 

Örgüt için olumsuz sonuçları: Örgütsel bağlılığın yüksek olmasının getireceği 

olumsuz sonuçlar ise, iĢgörenlerin sürekli baĢarılı olma arzularının örgütü riski 

yüksek yatırımlara sevk etmesi biçiminde açıklanabilir. Sonuçta, örgütteki genç 

iĢgörenler örgütü sonu belli olmayan yatırımlara sürükleyebilir (Karatepe ve Halıcı, 

1998: 148). 

Yüksek bağlılık, örgüte en yüksek düzeyde verim sağlamaktadır. Ancak aĢırı 

bağlılık örgütün esnekliğini azaltabilmektedir. Örgüt kendisine güçlü biçimde 

bağlanan; ancak örgütün gerektirdiği koĢullara uymayan iĢgörenleri, örgütte tutmak 

zorunda kalmaktadır. Sonuç olarak; yüksek bağlılık düzeylerinin kabul edilmeyen 

olumsuz sonuçlarından ve en önemlilerinden birisi, bu iĢgörenlerin örgüt adına yasal 

ve ahlâkî olmayan davranıĢ göstermede daha istekli davranabildikleridir. Örgüt içi 

çatıĢmalarda, bu iĢgörenler, kendi kiĢisel ahlaklarını ve yaptırımları, örgütün 

emirlerinin ve kurallarının üstünde tutabilmektedirler (Celep, 2000: 29). 
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1.3 Problem  

         

Bireylerin, hayatlarının her aĢamasında mutluluğu yakalayabilmeleri için, 

güçlü ve geliĢtirilebilecek yanlarının farkında olmaları, duygularını ve davranıĢlarını 

yönetebilmeleri, ayrıca ailelerinin, arkadaĢlarının, birlikte çalıĢtığı kiĢilerin de duygu 

ve düĢüncelerini anlamaya çalıĢmaları gerekmektedir. Duyguları ifade edebilme, 

empati, bağımsızlık, uyum sağlayabilme, beğenilme, bireylerarası sorun çözebilme, 

sebat edebilme, sevecenlik, nezaket, saygı gibi duygusal nitelikler bugün bireyleri 

baĢarıya götürecek yolda sahip olunması gereken temel niteliklerdir ki, bu da ancak 

yüksek duygusal zeka ile elde edilebilmektedir. 

  Çoğu zaman günlük yaĢamda, bazı insanların yüksek zekâ düzeyine sahip 

olmalarına rağmen, zekâ düzeyleri ile ters orantılı akıl dıĢı iĢler yaptıklarını görmek 

mümkündür. Böyle durumlarda yüksek biliĢsel zekâlı olarak nitelendirilen insanlar 

dahi gem vuramadıkları tutkularının ve söz geçiremedikleri dürtülerin esiri 

olabilmekte ve hayatlarını akıl almaz bir Ģekilde kötü yönetebilmektedirler 

(Goleman, 2003: 50).   

  Goleman‘ a (2000) göre duygusal zekâ eksikliği, bir örgütün diğer örgütlere 

karĢı zayıf bir duruma düĢmesinde çok önemli bir rol oynayabilir. Bu yüzden 

duygusal zekâ örgüt sağlığını koruyan ve büyümeyi teĢvik eden bir aĢı yerine 

geçebilir. Bir örgüt özbilinç ve özdenetimden, motivasyon ve empatiden, liderlik 

becerileri ve açık iletiĢimden doğan yeterliliklere sahipse, gelecek ne getirirse 

getirsin, her bakımdan çok daha dayanıklı olacaktır; bunun anahtarı ise duygusal 

zekadır (Goleman, 2000: 35). 

  Günümüz iĢ dünyası, çalıĢanın bedensel, biliĢsel ve duygusal yeterliklerini bir 

bütün olarak daha yoğun ve daha etkin kullanmasını gerektirmektedir. Bu bağlamda 

da duygusal zekânın önemi her geçen gün artmaktadır. Duygusal zekâ becerileri, 

hem bireysel iĢ tatminini, hem de örgütsel iĢ baĢarısını doğrudan etkilemektedir 

(BaltaĢ, 2006: 50). 

  Günümüzde, çalıĢma hayatının kuralları değiĢmekte, çalıĢanlar hakkında 

verilen kararlarda artık yeni bir ölçüt kullanılmaktadır: ÇalıĢanların sadece ne kadar 

akıllı olduklarına ya da eğitim ve uzmanlıklarına değil; kendilerini ve birbirlerini 

idare etmekte ne denli baĢarılı olduklarına bakılmaktadır. Bu ölçüt, iĢe alınacaklarla 

alınmayacakların, gözden çıkarılacaklarla elden kaçırılmayacakların, dikkate 
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alınmayacaklarla terfi ettirileceklerin seçilmesinde gittikçe daha fazla 

kullanılmaktadır (Goleman, 2005: 9). 

 Örgüt, aynı amaçla bir araya gelen insanların, amaçlarına ulaĢmak için 

yaptıkları çabalardan ve karĢılıklı etkileĢimlerden oluĢmaktadır. Bu çaba ve 

etkileĢimler örgütü karmaĢık bir iliĢkiler dokusuna dönüĢtürür. Örgütü tanımak için 

bu karmaĢıklığı çözmek gerekmektedir (BaĢaran, 1989: 13).  

Örgütler, içinde bulunan çalıĢanlar ile anlam kazanırlar. Örgütleri 

çalıĢanlarından ayrı görmek, onları iĢlevi olmayan bir yapı olarak görmeye benzer. 

Örgütlere canlılık ve dinamizm kazandıran, ruh katan insan öğesidir. Örgütün 

oluĢumunun temel etkenlerinden bir diğeri de örgütün aynı amaç için bir araya 

gelmiĢ çalıĢanlarının karĢılıklı iliĢki ve etkileĢimleridir (Balcı, 1985: 1).   

 ĠĢgörenler sürekli olarak bulundukları örgütleri ve örgüt içerisindeki kendi 

rollerini, sorumluluklarını ve durumlarını gözden geçirmektedirler. Bundan dolayı, 

kendi yaĢamlarını ve örgüt içindeki konumlarını anlama, yorumlama ve düzenleme 

arayıĢı içindedirler (Özdayı, 1990: 95). 

 Örgütler iĢgörenlerin yetenekli, eğitimli, yetiĢmiĢ, uzmanlaĢmıĢ, donanımlı, 

bilgili ve yeterli olmalarının yanında ise, iĢ yerindeki çalıĢma arkadaĢlarına, 

meslektaĢlarına, örgüte ve çalıĢma ortamına iliĢkin pozitif düĢünce ve tutumlara 

sahip olmasını da önemsemek durumundadırlar. iĢgörenlerin mesleki tutum ve 

davranıĢları, iĢ iliĢkileri, iĢe yönelik kararları ve değer yargıları ile birlikte hayata ve 

iĢe bakıĢ açıları da örgütlerin baĢarı, verimlilik ve geliĢimleri açısından çok anlamlı 

kavramlardır (Pehlivan, 1998: 197).    

 Örgüt yaĢamında baĢarılı olarak anılan insanlar arasında yer alabilmek için 

sanılanın aksine sadece IQ seviyesinin yüksek olması ya da iyi bir okuldan mezun 

olmak yeterli olamamaktadır. Yüksek IQ seviyesine sahip bireylerin, zekâ 

becerilerini yaĢamlarına yansıtmada ve baĢarıya ulaĢmaları yolunda duygusal 

yetersizliklerinin önemli bir etkisi olduğu öngörülmektedir. Okul notları yüksek 

olarak bilinen ve bu doğrultuda zeki olarak tanımlanan, biliĢsel zekâ katsayıları 

yüksek birçok kiĢi iĢ yaĢamında iletiĢim becerileri açısından sorunlar 

yaĢayabilmektedirler. Dolayısıyla örgütsel iletiĢimin etkinliği açısından biliĢsel 

zekânın yanı sıra bu aĢamada duyguların etkin bir Ģekilde fark edilip dıĢavurumunu 

içeren ―duygusal zekâ‖ önem kazanmaktadır (Tuna, 2008: 1–2).  

 Örgüte bağlılık gösteren kiĢilerin; iĢe faal olarak katılma, iĢini yaĢamının 

merkezi olarak görme ve kendisine olan öz saygısının temeli olarak algılama ve 
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kendisini iĢ performansı ile tanımlaması gibi davranıĢlar ve özellikler gösterecekleri 

ileri sürülmektedir (Gül 2003: 55).  

 Örgütsel bağlılıkta bireyler bazı temel ihtiyaç, istek ve arzularını karĢılamak 

üzere bir takım yetenek ve potansiyellerini kullanabilecekleri bir iĢte çalıĢmak 

beklentisi ile örgüte gelirler. Örgüt bu beklentileri karĢıladığı müddetçe örgüte 

bağlılıkları sürer. Bir yanda örgütün amaçlarını gerçekleĢtirme baĢarısı yükselirken, 

diğer yanda birey hem ihtiyaçlarını karĢılamakla hem de bir takım yeteneklerini 

kullanarak doyuma ulaĢmaktadır (Özden, 1997: 37). Kısacası, örgüte bağlılık bireyle 

örgüt arasındaki karĢılıklı değiĢim sürecinde gerçekleĢir. Birey örgütten belli ödül ve 

çıktılar alır ise karĢılığında kendini örgüte adamaktadır. Diğer bir ifadeyle birey 

kendini örgüte adaması karĢılığında belli ödüller veya çıktılar almaktadır (Balcı, 

2000: 27). Örgütsel bağlılığın birçok pozitif sonuçları vardır. Daha çok bağlılık, 

düzenli iĢ göstergesi, daha çok örgütte kalma isteği ve daha çok çalıĢma isteğini 

gösterir (Kartal, 2003: 78).  

 Örgütsel bağlılık, örgüt için büyük önem taĢıyan bir konudur. Örgüte bağlı 

çalıĢanlar verilen görevleri tamamlamada diğer çalıĢanlardan daha çok çaba 

gösterirler ve örgütte daha uzun süreli kalırlar. Böylece örgütsel bağlılığa ek olarak 

örgütün verimliliği ve çalıĢanın performansı artar (Ceylan, 2002: 59). 

 Ülkemizde öğretmenlerin meslek hayatlarını, iĢlerinden elde ettikleri doyumu, 

öğretmenlik mesleğine iliĢkin sahip oldukları algıları, çalıĢtıkları okul ile ne kadar 

bütünleĢtiklerinin en güçlü iĢaretlerinden biri örgütsel bağlılıktır (Özden, 1997: 35). 

Öğretmenlerin okula bağlılığını, okulun amaç ve değerlerinin benimsenmesi, 

bunların gerçekleĢtirilmesi için çaba gösterilmesi ve okulda kalmayı sürdürme isteği 

oluĢturmaktadır. Okulun amacı, öğretmen için içsel bir güdülenme kaynağı 

oluĢturmaktır (Celep, 2000:138). Okullardan insanın yetiĢtirilmesi ve dönüĢtürülmesi 

görevlerini etkili bir Ģekilde yerine getirmesi beklenmektedir. Bu görevin baĢarılı bir 

Ģekilde yerine getirilebilmesi, öğretmenlerin görev tanımlarında belirtilenlerden çok 

daha fazlasını yapmalarını gerektirmektedir. Bu ise, ancak bağlılığı yüksek 

öğretmenler tarafından gerçekleĢtirilebilir (Terzi ve Kurt, 2005: 39).   

 Toplumların öğretmenlerden beklediği görevler gün geçtikçe artmaktadır. Buna 

paralel olarak öğretmenlerin yetiĢtirilmesi ile birlikte öğretmenlerin sınıflardaki 

etkinlikleri değiĢim ve çeĢitlilik göstermektedir. DeğiĢimi sağlayacak önemli 

faktörlerden biri olan öğretmenlik mesleği ve öğretmenlerin rolleri de günümüzde 
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oldukça farklılaĢmıĢtır. Eğitim sistemini toplumdan ve toplumsal ihtiyaçlardan 

bağımsız düĢünmek mümkün değildir (Güven, 2001: 150).   

Eğitim toplumsal geliĢmeyi önemli ölçüde etkileyen ve bu geliĢmeye yön 

veren unsurların baĢında gelmektedir. Eğitim-öğretim sürecinde önemli role sahip 

olacak olan, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ kavramının bilincinde olması, 

duyguları tanıma, anlama, düzenleme ve kullanma yeterliliğine sahip olması ve bunu 

eğitim-öğretim sürecine yansıtabilmesi toplumsal geliĢime önemli ölçüde katkı 

sağlayacak ve toplumsal sorunların çözümünde doğrudan ve dolaylı olarak rol 

oynayacaktır. Bu nedenle sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesinin ve anlamlandırılabilmesinin eğitim 

açısından yararlı sonuçlar doğuracağına inanılmaktadır. 

Eğitim örgütlerinde çalıĢanların duygusal zekâları ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢki bilinirse, örgüt verimliliğini ve performansını artırıcı önlemler almak 

kolaylaĢabilir. O sebeple, ‗‗Sınıf Öğretmenlerinin, Duygusal Zekâları ile Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri Arasında ĠliĢki Var mıdır?‘‘ Sorusuna cevap aranması 

gerekmektedir. 

 

1.4 AraĢtırmanın Amacı 

  

 Bu araĢtırmanın amacı, sınıf öğretmenlerinin, duygusal zekâları ile örgütsel 

bağlılıkları arasında iliĢki olup olmadığını belirlemektir. 

 Bu amaç doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranacaktır.  

 

 1. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?  

 2. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

cinsiyete göre farklılık göstermekte midir? 

 3. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ve örgütsel bağlılık düzeyleri yaĢa 

göre farklılık göstermekte midir? 

 4. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

mesleki deneyimlerine göre farklılık göstermekte midir? 

 5. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

medeni durumlarına göre farklılık göstermekte midir? 
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 6. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ve örgütsel bağlılık düzeyleri eğitim 

düzeyine göre farklılık göstermekte midir? 

 7. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?  

 

1.5 AraĢtırmanın Önemi  

         

 Örgütün gücünü, verimini, etkinliğini artırmak için seçenekler aradığı 

çerçevede bilimsel birçok çalıĢmanın yapıldığı bir gerçektir. Bu arayıĢ Ģüphesiz ki 

pratik yararları olan ciddi çalıĢmaları içermektedir. Bu konularda bilinenin dıĢına 

çıkarak, yeni argümanların doğru tespitini yapmak, örgütlerin yukarıda ifade olunan 

amaçlarına olumlu katkı sunacak, ekonomiden eğitime, sağlık sisteminden milli 

güvenliğe kadar yararlanılabilir argümanlar yaratacaktır. 

 Örgütsel bağlılık ve bu bağlılığı etkileyen faktörler bu yöndeki tüm 

çalıĢmaların ekseninde tartıĢılması gereken ana konudur. Örgütler için, yukarıda 

sayılan amaçlara yönelik çabalarda, örgütsel bağlılık düzeyini arttırmak bir hedef 

olmuĢ, bilinen ve bilimsel çalıĢmalarda ortaya konulan tüm motivasyonlar bu hedefe 

uygun Ģekilde kullanılmaya çalıĢılmıĢtır. GeçmiĢte de bugünde örgüte bağlılık 

düzeyinin yükseltilmesi yönetenler için baĢarı ölçütü olarak kabul edilmiĢtir. "Devlet 

Ġçin Birey AnlayıĢından, Birey Ġçin Devlet" anlayıĢına geçildiği, bireyin bir değer 

olarak tüm sistemlerin odağına oturtulduğu, sert hiyerarĢik yönetimlerin yerini 

katılımcı yönetimlere bıraktığı çağımızda, birey ve birey ile örgüt arasındaki moral 

bağlılık her zamankinden önem kazanmıĢtır.  

 ĠĢte bu noktada, kavramsal tarihi çok eski olmayan duygusal zekanın, örgütsel 

bağlılık ile etkileĢimi, çağdaĢ yönetim biliminin de amaçlarından birisi olan; 

"örgütsel bağlılığın artırılmasında ne derece önemli bir argüman olabileceği sorusu 

incelemeye ve dikkate değer bir sorun olarak ortaya konmalıdır. 

 Örgütsel Bağlılık kavramı duygusal zekâdan farklı olarak daha eskilere 

dayanmaktadır. Burada örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin zaman içerisinde farklılık 

göstermiĢ olabileceğine iĢaret edilmektedir. Literatür çalıĢmaları da bunu 

doğrulamaktadır. O halde burada yapılması gereken örgütsel bağlılık kavramını 

tanımlamak ve duygusal zekâ değiĢkeninin bu kavram üzerindeki etkilerini 

incelemektir.  
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 Duygusal zekâ yeni bir kavram olmasına rağmen baĢta eğitim-öğretim olmak 

üzere kiĢiler arası iliĢkiler ve toplumsal geliĢim gibi birçok alanda uygulamaya 

konulmuĢ ve daha çok önem kazanmaya baĢlamıĢtır. 

 Eğitim toplumsal geliĢmeyi önemli ölçüde etkileyen ve bu geliĢmeye yön veren 

unsurların baĢında gelmektedir. Eğitim-öğretim sürecinde önemli role sahip olacak 

olan sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ kavramının bilincinde olması, duyguları 

tanıma, anlama, düzenleme ve kullanma yeterliliğine sahip olması ve bunu eğitim-

öğretim sürecine yansıtabilmesi toplumsal geliĢime önemli ölçüde katkı sağlayacak 

ve toplumsal sorunların çözümünde doğrudan ve dolaylı olarak rol oynayacaktır. Bu 

nedenle sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkinin incelenmesinin ve anlamlandırılabilmesinin eğitim açısından yararlı 

sonuçlar doğuracağına inanılmaktadır. 

 Yapılan literatür incelemesinde duygusal zekâ ve örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

ilgili birçok araĢtırmaya rastlanmıĢ fakat iki konunun birlikte ele alındığı tek bir 

çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Ayrıca sınıf öğretmenleri üzerine yapılacak bu çalıĢma ilk 

olacaktır. Bu sebeple sonraki araĢtırmalar için yararlı olacaktır. 

       

 1.6 Varsayımlar 

 

 Bu araĢtırmada aĢağıdaki varsayımlardan hareket edilmiĢtir. 

1. AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin kendilerine uygulanan kiĢisel bilgi 

formunu, örgütsel bağlılık ölçeğini, duygusal zekâ ölçeğini samimi ve tarafsız 

olarak yanıtlamıĢlardır. 

2. Veri toplama aracı araĢtırma amacıyla elde edilecek bilgiler için yeterlidir.  

 

 1.7 Sınırlılıklar 

  

 AraĢtırma sonucunda elde edilecek bilgiler aĢağıdaki sınırlılıklar dâhilinde 

genellenebilecektir. 

1.  Bu araĢtırma 2009- 2010 eğitim ve öğretim yılında Ġstanbul Ġli Kadıköy, 

Kartal, Sultanbeyli Ġlçesi Resmi Ġlköğretim Okullarında görev yapan 320 sınıf 

öğretmeni ile sınırlıdır. 

2.  Bu araĢtırma kullanılan araçlarla, toplanan bilgilerle sınırlıdır. 
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     1.8 Tanımlar ve Kısaltmalar 

 

 Örgütsel Bağlılık: Belirli amaçlara ulaĢmak için bilinçli bir Ģekilde kurulmuĢ 

toplumsal birimler veya toplum kümeleridir (Genç,  2005: 99). 

KiĢinin örgütü ile kurduğu kimlik birliğinin ve kendisini o örgütün bir parçası olarak 

hissetmesinin derecesidir (BaĢaran, 1994:241). 

 Duygusal Zekâ: Kendimizin ve baĢkalarının duygularını tanıma, kendini 

motive etme, duyguların gücünü ve hızlı algılayıĢını, insan enerjisi, bilgisi, iliĢkileri 

ve etkisinin bir kaynağı olarak duyumsama, anlama ve etkin bir biçimde kullanma 

yeteneği‖ olarak tanımlanmaktadır (Cooper,2000, Akt. Yaylacı, 2006: 75). 

 Duyguların problem çözümünde kullanılması (esnek planlama, yaratıcı 

düĢünce, motivasyon) (Mayer, Salovey, 1993:433 Akt. ĠĢmen, 2001:113). 

 

EQ: Emotional Quotient (Duygusal Zekâ) 

IQ: Intelligence Quotient (Akademik Zekâ)                           

   

1.9 Ġlgili AraĢtırmalar 

 

 AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmayla ilgili gerek ülkemizde gerekse 

yurtdıĢında yapılmıĢ araĢtırmaların sonuçlarından söz edilecektir.  

 

1.9.1 Duygusal Zekâ ve Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan 

AraĢtırmalar 

 

Varoğlu (1993) kamu sektörü çalıĢanlarının iĢlerine ve örgütlerine iliĢkin 

tutumları, bağlılıkları ve değerlerini incelediği araĢtırmasında, iĢgörenlerin iĢlerine 

ve örgütlerine yönelik tutumları içerisinde önemli yer tutan örgütsel bağlılığı, hem 

genel hem de alt boyutlarıyla incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, Türk kamu 

sektöründeki çoğunlukla yüksek düzeyde devamlılığa yönelik bağlılık 

gösterdiklerini; ĠĢgörenlerin ayrılma ve çalıĢma nedenlerinin ağırlıkla çalıĢma 

ortamındaki faktörlerce belirlendiğini, devamlılığa yönelik bağlılığın aslında 
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görünürdeki bağlılık olarak ortaya çıktığını; çıkara dayalı bağlılığın ise gerçekte 

bağlılık olarak düĢünülemeyeceğini istatistiksel olarak ortaya koymuĢtur. 

Celep (1996) eğitim örgütlerinde öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile ilgili 

araĢtırmasında, öğretmenlerin çalıĢtıkları okula, öğretmen arkadaĢlarına, öğretmenlik 

mesleğine ve öğretim iĢlerine dayalı olarak örgütlerine bağlılıklarını saptamaya 

çalıĢmıĢtır. AraĢtırma sonuçları, kendisini okula adayan öğretmenlerin okul için, 

beklenilenin ötesinde çaba gösterdiğini, çalıĢtıkları okulun üyesi olmaktan gurur 

duyduklarını ve baĢka okulda çalıĢma isteğinde olmadıklarını ortaya koymuĢtur. 

Ayrıca öğretmenlerin kendilerini yüksek düzeyde öğretim iĢlerine adadıklarını; 

adanmanın okuldan çok, öğretmenlik mesleğine dönük olduğunu göstermiĢtir. 

Özden (1997) yönetici davranıĢlarının öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı 

üzerindeki etkilerini incelemeyi amaçladığı araĢtırmasında, öğretmenlerin çalıĢtıkları 

okul ile bütünleĢmemelerindeki (örgütsel bağlılık)farklılaĢmanın %40 kadar yönetici 

davranıĢlarından duyulan memnuniyet ile %20 oranında da öğretmenlerin okul 

yönetimine katılımları ile iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Öğretmenlerin fakülte 

ya da enstitü çıkıĢlı olmalarının ve cinsiyetlerinin, ne örgütsel bağlılık ne de isten 

doyum ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür.  

 Çırpan (1999) ―Örgütsel Öğrenme Ġklimi Ve Örgüte Bağlılık ĠliĢkisi: Bir Alan 

AraĢtırması‖ adlı çalıĢma ile iĢletmelerde var olan örgütsel öğrenme iklimi ile örgüte 

bağlılık değiĢkenleri arasında bir iliĢkinin olup olmadığının incelemeyi amaçlamıĢtır. 

Örgütsel bağlılık duygusal, zorunlu ve normatif bağlılık olmak üzere üç boyutta ele 

alınmıĢ, örgütsel değiĢkenler ile katılımcıların örgüte bağlılık düzeyleri arasında 

iliĢkiler, boyutlar dikkate alınarak test edilmiĢtir. Ayrıca kiĢisel değiĢkenlerin örgüte 

bağlılık üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmada örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler beĢ grupta analiz edilmiĢtir: kiĢisel faktörler, isle ilgili özellikler, rolle ilgili 

özellikler, örgütsel özellikler ve grup-lider iliĢkileri. Örgütsel bağlılığın sonuçları da 

beĢ baslıkta toplanmıĢtır: bağlılık ve is basarımı, bağlılık ve örgütte kalma süresi, 

bağlılık ve iĢe devamsızlık, bağlılık ve iĢe geçe gelme, bağlılık ve iĢgücü devri 

Celep (2000) ―Eğitimde Örgütsel Adanma ve Öğretmenler‖ isimli kitabında, 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okula, öğretmen arkadaĢlarına, öğretmenlik mesleğine ve 

öğretim iĢlerine dayalı olarak örgütlerine bağlılıklarını incelemektedir. Kendisini 

okula adamıĢ olan öğretmenlerin kendilerinden beklenenin ötesinde çalıĢtıklarını, 

okulun üyesi olmaktan mutluluk duyduklarını ve baĢka okulda çalıĢmak 

istemediklerini belirtmektedir. 
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 Balay (2000) ―Özel Ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığı‖ isimli araĢtırmasında, özel liseler ile resmi liselerde görevli öğretmen ve 

yöneticilerin, çeĢitli değiĢkenler boyutunda örgütsel bağlılık algılama düzeyleri 

bağlamında, anlamlı farklılaĢma olup olmadığı açısından incelemeye değer 

görmüĢtür. AraĢtırma ile örgütsel bağlılığın hizmet süresi, mezun olunan kurum, 

örgenim düzeyi ve gelir faktörlerine göre karsılaĢtırmalı inceleme yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmada örgütsel bağlılık uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında 

tanımlanmıĢtır. AraĢtırmaya katılanlardan resmi liselerdekiler özel liselere göre, 

öğretmenlerde yöneticilere göre yüksek düzeyde uyuma iliĢkin örgütsel bağlılık 

göstermektedir. Katılımcıların algılamalarına göre özel liseler resmi liselere göre, 

yöneticilerde öğretmenlere oranla özdeĢleĢme boyutunda daha üst düzeyde örgütsel 

bağlılık algılamasına sahiptirler. ĠçselleĢtirme boyutuna iliĢkin olarak ise araĢtırmaya 

katılanlardan özel liselerdekiler resmi liselere kıyasla, yöneticiler de öğretmenlere 

göre daha üst düzeyde örgüte iliĢkin içselleĢtirme algısına sahiptirler. Sonuçta resmi 

liselerde iĢgörenlerin okullarına zorunlu uyum ve araçsal nitelikte bağlılık 

gösterdikleri, özel liselerde ise iĢgörenlerin okulları ile psikolojik bir bütünleĢme 

çerçevesinde duygusal bir bağ oluĢturdukları ileri sürülebilmektedir. 

 Yıldırım (2002) ―ÇalıĢma YaĢamında Örgüte Bağlılık ve Adalet ĠliĢkisi‖ adlı 

çalıĢmada, genel olarak çalıĢanların örgüte bağlılıklarının hangi değiĢkenlerle iliĢkili 

olduğu ve hangi değiĢkenlerle açıklanabileceğinin ortaya çıkarılmasını amaçlamıĢtır. 

Bu araĢtırmada; kiĢisel değiĢkenlerden yaĢ ile örgüte duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık arasında pozitif, örgütte kalmaya devam etme isteği arasında negatif bir iliĢki 

olduğu; eğitim ile örgüte duygusal ve örgütte kalma isteği arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı, eğitimle örgüte normatif bağlılık arasında ise negatif bir iliĢki olduğu; 

unvan ile örgüte duygusal bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı, buna 

karĢılık unvan ile örgütte kalmaya devam etme isteği ile örgüte normatif bağlılık 

arasında negatif bir iliĢki olduğu; çalıĢma yılı ile örgüte duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık arasında pozitif bir iliĢki varken, örgütte kalma isteği ile çalıĢma 

yılı arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığı gözlenmiĢtir. 

 Cengiz (2002), EskiĢehir bölgesindeki doktor ve hemĢirelerin örgütsel 

bağlılıklarının tespiti ve örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörlerin belirlenmesine 

yönelik yapmıĢ olduğu araĢtırmada, örgütsel bağlılık düzeyinin saptanması için 

Mowday, Porter ve Streers‘ın örgütsel bağlılık anketinden 250 adedini doktorlara, 

200 adedini ise hemĢirelere göndermiĢtir. Doktorlardan 141, hemĢirelerden 172 adedi 
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geri dönmüĢ ve uygulamaya konulmuĢtur. Anketlerin analiz edilip 

değerlendirilmesinden sonra, doktorlarla hemĢirelerin demografik özellikleriyle 

örgütsel bağlılıkları arasında kuvvetli bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bunun yanında 

doktorların ve hemĢirelerin örgütsel bağlılıkları arasında belirgin bir fark olmadığı 

ortaya çıkarılmıĢtır. Bunun nedeninin, hemĢirelerin mesleklerinin toplumda saygın 

bir statüye sahip olmadığı yönündeki düĢünceye sahip olmaları; doktorların ise, 

prestijli iĢ yaptıkları yönündeki düĢünceye sahip olmalarından kaynaklandığı 

düĢünülmüĢtür. Fakat doktorların, koĢulları daha iyi bir iĢ bulduklarında örgütü terk 

edebileceklerine yönelik bulgular elde edilmiĢtir. 

 Erdoğan (2004) ―Ġlköğretim Okullarında Görevli Yönetici Ve Öğretmenlerin 

Örgütsel Bağlılık Düzeyleri‖ konulu çalıĢmasında; hem yöneticilerin hem de 

öğretmenlerin bağlılık düzeylerinin çok iyi olduğunu belirlemiĢtir. Balay (2000) 

tarafından yapılan resmi liselerde görevli yönetici ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları araĢtırmasında ortaya çıkan bulgularla karsılaĢtırma yapılmıĢ, araĢtırma 

sonuçları yönetici boyutunda benzerlik göstermekle beraber, öğretmen boyutunda 

farklılık olduğu saptanmıĢtır. Buna göre resmi liselerde görevli öğretmenlerin 

duygusal bağlılığını yansıtan özdeĢleĢme düzeyinin, ilköğretim okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin düzeylerinden daha düĢük seviyede olduğu görülmüĢtür. Bir baksa 

ifadeyle ilköğretim okulu öğretmenlerinin lise öğretmenlerine göre duygusal boyutta 

örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Öte yandan ilköğretim 

okullarında görevli yönetici ve öğretmenlerin okullarına karsı olan devam 

bağlılıklarının az düzeyinde olduğu, normatif bağlılıklarının ise orta seviyede 

bulunduğu saptanmıĢtır. Ayrıca ilköğretim okullarında görevli yönetici ve 

öğretmenlerin okullarına karsı olan devam ve normatif bağlılık düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark olmaması ile birlikte duygusal bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir 

fark bulunduğu; yöneticilerin öğretmenlere oranla duygusal bağlılıklarının daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Yöneticilerin ve öğretmenlerin 21 yıl ve üstü kıdeme 

sahip olanların 5 yıl ve daha az kıdeme sahip olanlara göre normatif bağlılıklarının 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

 Demirkıran (2004) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmada, Özel eğitim okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatminleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Tarama modelinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada 441 öğretmen ankete 

katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri arttıkça örgüte 
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bağlılıklarının da arttığı ortaya konmuĢtur. Ayrıca 21 yıl üzerinde çalıĢan 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri daha yüksek bulunmuĢtur. 

 ErdoğmuĢ (2006), Ġstanbul Anadolu Yakası örnekleminde 274 okul yöneticisi 

(özel ilköğretim:56, resmi ilköğretim:218) üzerinde yaptığı araĢtırmada, duygusal, 

normatif ve devamlılık bağlılığı boyutlarında özel ve resmi ilköğretim okullarındaki 

yöneticilerin örgütsel bağlılıkları arasındaki farkı incelemiĢtir. Aynı zamanda 

duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı boyutlarında özel ve resmi ilköğretim 

okullarında çalıĢan yöneticilerin kiĢilik özelliklerinin ne yönde etki ettiğini 

incelemiĢtir. Bu araĢtırmada; araĢtırmaya katılan yöneticilerin duygusal ve normatif 

bağlılıkları boyutları kapsamında örgütsel bağlılıklarda görev yaptıkları okul türüne 

göre anlamlı fark olduğu ve özel liselerde görev yapan yöneticilerin örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. AraĢtırma grubunu oluĢturan 

yöneticilerin duygusal bağlılıklarının saldırganlık kiĢilik özelliği ile negatif yönde, 

ideal benlik özelliği ile pozitif yönde, normatif bağlılıklarının ideal benlik ile pozitif 

yönde, devamlılık bağlılıklarının ise görme ihtiyacı kiĢilik özelliği ile pozitif yönde 

anlamlı iliĢkisi olduğu bulunmuĢtur. 

Sığrı (2007)‘ nın ‗ĠĢgörenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Meyer ve Allen 

Tipolojisiyle Analizi: Kamu ve Özel sektörde KarĢılaĢtırmalı AraĢtırması‘ isimli 

çalıĢması sonucunda; Kamu sektöründe devam bağlılığı daha yüksek, özel sektörde 

ise duygusal ve normatif bağlılık daha yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca demografik 

değiĢkenler ile duygusal ve normatif bağlılık arasında iliĢki bulunmuĢ fakat devam 

bağlılığı ile herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 Duygusal zekâ ile ilgili olarak Türkçe alan yazın tarandığında Türkiye‘de bu 

konudaki çalıĢmaların özellikle 2000‘li yıllarda yoğunlaĢtığı söylenebilir. Bu 

araĢtırmaların eğitim ve yönetim alanlarında yoğunlaĢtığından söz etmek 

mümkündür. 

 Ergin (2000) üniversite örgencilerinin sahip oldukları zekâ düzeyi ve on altı 

kiĢilik özelliği arasındaki iliĢki üzerine bir çalıĢma yapmıĢtır. Ergin çalıĢmasında 

öğrencilerinin sayısal ve sözel puanla üniversiteye girme durumları ile bu 

örgencilerin cinsiyet değiĢkenleri açısından incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre 

duyguları yönetme ve kendini motive etmenin erkeklerde yüksek, empatinin ise 

kızlarda yüksektir. Empatik olma ve duyguların farkında olma özellikleri açısından 

öğrencilerin okudukları bölümler arasında bir fark bulamamıĢtır. 
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 Ural (2001) tarafından yapılan ―Yöneticilerde Duygusal Zekânın Üç Boyutu‖ 

adlı araĢtırma sonucunda; yöneticilerin, duygusal zekânın duygularını ifade etme, 

baĢkalarının duygularının farkında olma, kendi duygularının farkında olma yeterlilik 

düzeyleri ve bu üç boyut arasındaki iliĢki aranmaya çalıĢılmıĢtır. Bu üç boyuta iliĢkin 

bulgularda; en iyi, ileri, hassas ve dikkat düzeylerinden oluĢan ölçek kullanılmıĢ ve 

aralarında doğru yönde yüksek oranda bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yönetsel baĢarı ile 

duygusal zekâ boyutlarının aynı doğrultuda olduğu sonucuna varılmıĢtır 

Acar (2001) tarafından yapılan ―Duygusal Zekâ Yeteneklerinin Göreve 

Yönelik ve Ġnsana Yönelik Liderlik DavranıĢları ile iliĢkisi‖ adlı araĢtırmada da, 

duygusal zekânın liderlik davranıĢı üzerindeki etkileri ve liderlik özellikleriyle 

iliĢkisi araĢtırılmıĢ; duygusal zekânın, yaĢ grupları, eğitim seviyesi, çalıĢma süreleri 

ve çalıĢma alanlarına göre istatistiksel bir farklılık göstermediği, toplam duygusal 

zekâ ile göreve yönelik liderlik davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

 Arıcıoğlu (2002) çalıĢmasında, müĢteri beklentisinin yüksek olduğu yüksek 

öğrenim öğrenci yurtlarında görev yapan yöneticileri, örneklem olarak seçmiĢtir. 

Cooper ve Sawaf tarafından yöneticilere ve örgütlere yönelik geliĢtirilmiĢ olan DZ 

ölçüm tekniğinden yararlanmıĢ ve çevresel faktörler de dikkate alınarak yöneticilerin 

duygusal zekâyı kullanma becerileri ve performanslarını ele almıĢtır. Yapılan 

araĢtırma sonucunda, araĢtırmanın amaçları doğrultusunda elde edilen veriler analiz 

edildiğinde aĢağıdaki sonuçlar bulunmuĢtur; 

1- Yurt yöneticilerinin duygusal zekâ seviyelerinin istenilen düzeyin altında 

yer almaktadır. 

 2- Yöneticilerin önemli bir kısmının yetenek kavramını, duyguları anlamak 

düzeyinde ve bilmeyi kolaylaĢtırmak amacı ile kullanabildikleri görülmüĢtür. Yani 

duygu analiz aracı olarak duygusal zekâyı kullananlar ve kompleks bir yapı 

içerisinde zekâyı kullananlar çok az sayıdadır. 

Erginsoy (2002) tarafından yapılan ―Duygusal Zekâ ve KiĢilerarası ĠliĢkiler 

Tarzları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi‖ baĢlıklı çalıĢmada ise, üniversite 

öğrencilerinin duygusal zekâ düzeyleri ile kiĢilerarası iliĢki tarzları arasında, sınıflar 

ve yaĢ arttıkça anlamlı bir iliĢki olduğu; Cinsiyete göre bir farklılık olmadığı 

belirlenmiĢtir. 

Börekçi (2002) tarafından yapılan ―ÇalıĢma Ortamlarında Duygusal Zekâ, 

Uygulamadan Bir Örnek‖ baĢlıklı çalıĢmada ise, çalıĢma ortamlarında duygusal 
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zekânın varlığının kiĢilerarası iliĢkiler üzerindeki etkileri incelenmiĢ, erkeklerin 

duygusal zekâ becerileri, kadınlarınkine oranla daha yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca 

duygusal zekânın, eğitim düzeyine ve kıdem durumuna göre bir farklılık 

göstermediği; fakat yaĢ gruplarına göre 30–35 yaĢ grubunun duygusal zekâlarının, 

diğer gruplara göre olumlu yönde daha anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Balcı ve diğerlerinin (2003) çalıĢmasında, öğretim kurumlarında görev yapan 

yönetici aday adaylarının duygusal zekâ ve iĢ doyumu düzeylerinin çeĢitli 

değiĢkenlere göre değiĢip değiĢmediği araĢtırılmıĢtır. Yönetici aday adaylarını 

duygusal zekâ düzeyleri ile is doyumları arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

bulunmuĢtur. 

AĢan ve Özyer (2003), üniversite öğrencileri üzerinde, duygusal zekâya etki 

etmesi beklenen demografik değiĢkenlere dair bir çalıĢma yapmıĢlardır. ÇalıĢma 91 

kız, 129 erkek toplam 220 üniversite öğrencisi üzerine Schutte ve arkadaĢlarının 

1998 yılında hazırlamıĢ oldukları anket ile gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın 

sonuçlarından bir tanesi, kız öğrencilerin duygusal zekâlarının, erkek öğrencilerin 

duygusal zekâlarından yüksek çıkmasıdır. ÇalıĢmanın bir baĢka sonucu kardeĢ sahibi 

olan öğrencilerin, kardeĢi olmayanlara göre duygusal zekâlarının daha geliĢmiĢ 

olduğudur. Yazarlar bu sonucu, kardeĢ sahibi kiĢilerin kardeĢleriyle kurmak zorunda 

oldukları etkileĢim sonucu daha fazla dıĢadönük, paylaĢımcı, empati yetenekleri 

yüksek ve daha sosyal olmalarına bağlamaktadırlar. Söz konusu çalıĢmada literatürde 

üzerinde durulmamıĢ farklı konular ele alınmıĢtır. Bunlardan bir tanesi öğrencilerin 

mezun oldukları okulun statüsüdür. ÇalıĢmanın sonuçlarına göre, öğrencilerin devlet 

okullarından ya da özel okullardan mezun olmaları duygusal zekâ açısından bir fark 

oluĢturmamaktadır. Ayrıca, öğrencilerin metropollerde veya küçük Ģehirlerde 

yetiĢmiĢ olmalarının da duygusal zekâ üzerinde bir etkisi olmadığı görülmüĢtür. Bir 

diğer bulgu, ailelerin gelir düzeyi ile öğrencilerin duygusal zekâları arasında bir 

iliĢkinin olmadığıdır. ÇalıĢmada yaĢ ile duygusal zekâ arasındaki iliĢki de 

incelenmiĢ, literatürde genel kabul edilen yargının aksine, bu iki değiĢken arasında 

bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır.  

Ergenlerin duygusal zekâlarının çatıĢma eğilimlerine ve suç davranıĢlarına 

etkinin araĢtırıldığı çalıĢmada Bircan (2004) ergenlerin duygusal zekâ, çatıĢma 

eğilimi ve suça yönelik davranıĢ düzeylerinin sosyoekonomik düzeye ve cinsiyete 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını; ergenlerin duygusal zekâ düzeylerinin çatımsa 

eğilimi ve suça yönelik davranıĢlarının düzeylerini yordayıp yordamadıklarını 
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belirlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre; ergenlerin Duygusal Zekâ 

Ölçeği‘nin tümünden aldıkları puanların cinsiyete göre kızlar lehine farklılaĢtığı, 

ancak sosyoekonomik düzeye göre farklılaĢmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

 Titrek (2004) eğitim fakülteleri öğretim üyelerinin duygusal zekâ 

yeterliliklerini iĢ yaĢamında kullanma ve akademik baĢarı düzeylerine iliĢkin 

karĢılaĢtırmalı bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmasında duygusal zekanın beĢ boyutu 

(özbilinç, duyguları yönetme, empati, duyguları güdüleme ve sosyal beceriler) ile 

akademik basarı puanı arasında düĢük ama pozitif iliĢkiler saptamıĢtır. En yüksek 

düzeyli pozitif iliĢkiyi akademik baĢarı algısı ile sosyal beceriler boyutu arasında 

bulurken bunu sırasıyla güdüleme, özbilinç, empati ve duyguları yönetme 

izlemektedir. 

 Güllüce (2006), yöneticilerin mesleki tükenmiĢlik ve duygusal zekâ düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırmanın verileri Bar -On Duygusal Zekâ Testi 

ve Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MBI) kullanılarak toplanmıĢtır. Erzurum‘daki 68 

iĢletmede çalıĢan 122 yönetici örneklemi üzerinde bu ölçekler uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmada, yöneticilerin demografik özelliklerine göre duygusal zekâ ve 

tükenmiĢlik durumları arasındaki fark olup olmadığı incelenmiĢ; duygusal zekâ ve 

tükenmiĢlik arasında ters yönde ve p<0.05 önem düzeyinde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. 

 

1.9.2 Duygusal Zekâ ve Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan 

AraĢtırmalar 

 

 Salovey ve Mayer‘e göre (1990), duygusal zekâda yetenek oluĢumu, bireysel 

farklılıklar ile ilgilidir ve duygusal zekânın kullanılması, günlük yaĢamda etkili 

iĢlevsellikle ilgili anahtar alanlarla ilgilidir. Bu çalıĢmada, 170 katılımcı; empati, 

güçlük algısı, oto-kontrol ve duygusal zekâ ( Trait Meta-Mood Scale(TMMS); 

Salovey, Mayer, Goldman, Turvey & Palfai, 1995) ölçeklerini tamamlamıĢlardır. 

Katılımcıların tepkileri, kiĢilerarası çatıĢmanın olduğu bir olayı yeniden tanımlayıp 

bir olayı iĢlevsel ve iĢlevsel olmayan olarak, kodlamalarıydı. Empati, algılanan 

güçlük ve oto-kontrole TMMS bakımından, pozitif Ģekilde bağlı bulunmuĢtur. 

KiĢilerarası çatıĢmalarda TMMS puanları iĢlevsel olmayan tepkilerle negatif iliĢkili 

bulunmuĢtur. Bunun yanı sıra, TMMS puanlarının, çatıĢmaların fonksiyonel 

tepkilerine pozitif bağlı olmadığı görülmüĢtür (Akt. Alper, 2007: 77–78). 
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Bar-on ve arkadaĢları (2000) tarafından yapılan bir çalıĢmada erkekler ve 

kadınlar arasında toplam duygusal zekâ puanları açısından bir farklılık gözlenmemiĢ, 

duygusal zekânın alt bileĢenlerinde bazı farklılıklar görülmüĢtür. ÇalıĢmaya göre 

kadınların kiĢiler arası iliĢkilerde erkeklerden daha baĢarılı oldukları, diğer taraftan 

erkeklerin ise, stresle baĢa çıkmada ve içsel dürtülerin kontrolünde daha iyi oldukları 

belirlenmiĢtir (Akt. Özyer, 2004: 27). 

Ciarrochi, Chan ve Caputi 2000 yılında duygusal zekâ ile ilgili oldukça 

kapsamlı bir çalıĢma yapmıĢlar ve duygusal zekâ ile birçok değiĢken arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢmanın ortaya çıkarttığı önemli sonuçlardan bir tanesi 

kadınların duygusal zekâlarının erkeklerden daha yüksek olduğudur. 29 erkek 91 kız 

üniversite öğrencisi üzerinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarına göre kız öğrenciler 

erkek öğrencilerden daha yüksek duygusal zekâ puanları elde etmiĢlerdir. Yazarlar 

kadınların duygusal zekâlarının daha yüksek çıkmasının nedenlerini iki sebebe 

bağlamaktadırlar. Birincisi, kadınların daha sosyal olmalarından dolayı baĢkalarının 

duygularını çok daha iyi okuyabildikleridir. Ġkincisi ise, kadınların biyolojik olarak 

böyle bir durum için daha donanımlı olduklarıdır. Söz konusu çalıĢmada duygusal 

zeka ile empati arasında da önemli bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca duygusal zekâ ile 

dıĢa dönüklük, duygusal açıklık ve öz saygı arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığına 

dikkat çekilmiĢtir. Öte yandan, duygusal zekâ ile yaĢamdan alınan tatmin ve bireyler 

arasında kurulan iliĢkilerin kalitesi arasında da anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın bir baĢka önemli sonucu, yüksek duygusal zekâya sahip kiĢilerin içinde 

bulundukları ruh halini diğerlerine göre çok daha iyi yönettikleridir. Bu da sonuç 

itibariyle bu bireylerin hayattan daha fazla tatmin sağlamaları sonucunu ortaya 

çıkartmaktadır (Akt. Özyer, 2004: 28). 

 2001 yılında Spalding Üniversitesi Eğitim Fakültesinden Walker, ''Sınıf 

Öğretmenlerinde Duygusal Zekâ'' çalıĢmasında, Goleman (1995)'ın Duygusal 

Yeterlik Envanterini (ECI) temel alarak Hay/McBer‘s Generic Competency 

Dictionary (1996) ve Boyatsiz‘in kendinin farkında olma soru formu SAQ ile 

ölçmeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmaya katılan 56 öğretmenden 35‘i ile yapılan çalıĢmada 

ilk yapılan duygusal zekâ yeterlik envanteri 30 gün sonra bir daha uygulanmıĢ olup, 

ayrıca 12 kontrol grubu oluĢturularak onlarda çalıĢmaya dâhil edilmiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler bir ay içerisinde her gün beĢ ya da on dakika 

bilgilendirme toplantısı yapıldıktan sonra, duygusal yeterlik soru envanteri aynı 

kiĢilere son kez uygulandığında alınan sonuçla, öğretmenlerin kendilerine güvendiği 
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ve sınıf içinde öğretme stillerinde ve öğrencilere yaklaĢımlarında değiĢiklikler 

görüldüğü saptanmıĢtır. Duygusal yeterlik envanterinin boyutları olan kendinin 

farkında olmak, kendine güven, uyumluluk, özyönetim, doğruluk, basarı dürtüsü 

yeterliklerinde ölçeği destekleyen sonuçlar elde edilmiĢtir. Kontrol grubunda da ön 

teste verilen değerlere göre, ortalamanın üstünde bir artıĢ elde edilmiĢtir. Duygusal 

zekâsı yüksek olan öğretmenlerin kendilerinin özsaygılarının daha çok ve esnek 

olduğu, yeni fikirlere ve yaklaĢımlara açık oldukları belirtilmiĢtir (Akt. Turanlı, 

2007: 97–98). 

 Stein ve Book (2003) EQ derecesinin yükseltilebildiğini, öğretmen, danıĢman, 

sağlık uzmanı gibi çeĢitli meslek dallarından kiĢiler üzerinde yaptıkları çalıĢmalar 

sonucunda belirlemiĢlerdir. Denekleri biliĢsel ve davranıĢsal terapinin tüm 

kanıtlanmıĢ metotlarını kullanarak ve psikodinamik teoriden de destek alarak 

eğitmiĢlerdir. Sonuç olarak gördükleri, bireyleri doğru ve bilimsel tekniklerle 

eğittiklerinde duygusal zekâ seviyesinin yükseldiğidir (Akt. Güler, 2006: 86). 

 Gerber (2004) 51 sekizinci sınıf öğrencisiyle yaptığı araĢtırmada duygusal zekâ 

ile okul baĢarısı, dereceler, program dıĢı aktiviteler, okula gitmeme, geç kalma ve 

disiplin suçlarını incelenmiĢtir. Uygulanan eğitim programı sonunda ön test ve son 

test skorları arasında önemli farklar bulunmuĢtur. Sonuçlara göre, kızlar erkeklerden 

daha yüksek puanlar almıĢlardır. Duygusal zekâ puan ortalamaları yüksek ve 

ortalamanın üstünde olanlar düĢük duygusal zekâya sahip öğrencilerden daha yüksek 

ve tutarlı bir okul baĢarısına sahiptirler (Akt. Gürol, 2008: 66). 

 Cavallo ve Brienza (2004), duygusal zekâ yeterlikleri ile liderlik performansı 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın verileri, tesadüfî örnekleme yoluyla 

uluslar arası bir Ģirkette çalıĢan yöneticiler arasından seçilen 358 yönetici, bunların 

denetleyicileri, emsalleri ve onların maiyetinde çalıĢan 1400 iĢgörenden elde 

edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılanlara; J&J Leadership Competency model, Standards of 

Leadership (SOL) ve Emotional Competence Inventory (ECI) ölçeklerinin bir 

karıĢımı olan 183 maddeli, çoklu değerlendiricilere göre hazırlanmıĢ, duygusal zekâ 

yeterlikleri ve liderlik performansını ölçen bir ölçme aracı uygulanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, performansı daha yüksek olan yöneticilerin duygusal yeterliklerinin de 

daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür. Yöneticileri değerlendiren denetleyiciler, 

emsaller ve iĢgörenler arasında Ģu duygusal yeterliklerin daha yüksek performansa 

yol açtığı konusunda büyük ölçüde görüĢ birliği bulunmaktadır: öz güven, baĢarı 

yönelimi, inisiyatif, liderlik, etki ve değiĢim katalizörü. Yöneticilerin cinsiyetlerine 
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göre sonuçlarda bazı anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. Kadın yöneticiler; uyum 

yeteneği ve hizmet yönelimi yeterliklerinde denetleyicileri tarafından daha yüksek 

düzeyde değerlendirilirken, duygusal öz farkındalık, vazifeperverlik, diğerlerini 

geliĢtirme, hizmet yönelimi ve iletiĢim yeterliklerinde ise emsalleri tarafından daha 

yüksek düzeyde değerlendirilmektedirler. Erkek yöneticiler ise kendilerini ―değiĢim 

katalizörü‖ yeterliğinde daha yüksek düzeyde algılamaktadırlar (KarakuĢ, 2008: 72) 

 Chan (2006), Honkong‘da Çinli ortaokul öğretmenleri arasında, duygusal zekâ 

ve tükenmiĢlik bileĢenlerini incelemiĢtir. Duygusal zekânın dört bileĢeni arasındaki 

iliĢki (duygusal yaklaĢım, pozitif düzenleme, empatik duyarlılık ve pozitif 

değerlendirme) ve öğretmen tükenmiĢliğinin üç bileĢenini (duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarıda azalma) Honkong‘da Çinli öğretmenlerden oluĢan 

167 kiĢilik örneklemde araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmada bir sınama ve beĢ karĢılaĢtırma 

modeli düzenlenmiĢ ve kullanılan yapısal denklem model süreci, test edilmiĢtir. 

Sınanan model dengeli ve ılımlı iyi bir uyum sağlamıĢtır; duygusal tükenmenin, 

duygusal yaklaĢım ve pozitif düzenlemeden etkilendiği ortaya çıkmıĢtır (Akt. Alper, 

2007: 77). 

 Kafetsios ve Loumakou (2007), 475 öğretmen üzerinde yaptığı araĢtırmada, 

duygusal zekâ ve duyguları düzenlemenin, iĢte yaĢanan duygular ve iĢ doyumu ile 

iliĢkisini incelemiĢtir. Duygusal zekâyı ölçmek için Bar-On‘un EQ-i adlı ölçeğini 

kullanmıĢtır. Verilerin gençler ve yaĢlılar olmak üzere iki grup için ayrı ayrı analiz 

edildiği bu araĢtırmanın sonucunda; sadece duygusal zekânın ―genel ruh hali‖ 

boyutunun, iĢte yaĢanan duyguların anlamlı bir yordayıcısı olduğu, duyguları 

düzenlemenin ise genç öğretmen grubunda hem iĢte yaĢanan duyguları hem de iĢ 

doyumunu anlamlı olarak yordadığı görülmüĢtür (Akt. KarakuĢ, 2008: 80). 

Lam, tarafından yapılan ―Duygusal Zekâ: Bireysel Performans Belirtileri 

(Empati)‖ adlı araĢtırmasında dört ana duygusal mantık iĢlemleri (değer verme, 

kavrayıĢ, uyum sağlama ve duyguların düzenlenmesi) ile birlikte genel duygusal 

zekânın, değiĢken stres ortamlarında birey performansını nasıl etkilediğini inceledi. 

Aynı zamanda diğer değiĢkenlerden ( genel zeka, empati ve çözümleme) doğan 

sonuçlarında duygusal zeka ile olan iliĢkisini inceledi. AraĢtırma sonuçları yüksek 

duygusal zekânın performansla ilgili olduğunu gösterdi. Duygusal zekâ, 

performansın, empatinin ve mücadelenin belirleyicisidir. Bununla birlikte, insanın 

duygusal zekâsının ön görü gücünün genel zekâya ya da onun üyelerine bağlı olup 
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olmadığı düĢünülüyor. Önceden de vurgulandığı gibi empatinin, genel duygusal 

zekâyla bir bağlantısı olduğu bulunmuĢtur (Akt. Tıkır, 2005: 48–49). 

 Mowday ve arkadaĢları (1979), örgütsel bağlılık ile motivasyon arasında iliĢki 

olduğunu saptamıĢlardır. Ayrıca yazarlar içsel motivasyonun tutumsal bağlılık ile 

dıĢsal motivasyonun ise davranıĢsal bağlılık ile daha fazla iliĢkili olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Bu çalıĢmanın en önemli sonuçlarından bir tanesi bağlılık literatürünü, 

yazarların deyimiyle, hayal kırıklığına uğratan bağlılık ile iĢ performansı ve iĢten 

ayrılma davranıĢları arasındaki iliĢkidir. Örgütsel bağlılık her ikisi ile de iliĢkili 

çıkmıĢ ancak beklenildiği gibi güçlü değil, tam tersine oldukça zayıf iliĢki çıkmıĢtır 

(Akt. Özyer, 2004: 61). 

 Rozenblum (1993), örgütsel bağlılığı geliĢtirme sürecinde öğretmenlerin 

örgütte kalma sebebini incelediği araĢtırmasında, geçmiĢ araĢtırmalara da dayanarak 

bir bağlılık modeli sunmaya çalıĢmıĢtır. Afrikalı, Amerikalı ve Ġspanyol 

öğretmenlerin oluĢturduğu azınlık bir grup ile diğer tüm öğretmenlerden oluĢan 

çoğunluk gruba uygulanarak gerçekleĢtirilen anketin pilot uygulaması sonunda, 

örgütsel bağlılıkla ilgili bağımlı faktörlerin olası etkileri test edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada yaĢ ve yaĢanılan bölgede geçirilen olumsuz yılların örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisi, iki öğretmen grubu için de farklı bulunmuĢtur. Buna göre, önceki 

araĢtırmaların tersine, bölgede geçirilen yıllar, çoğunluk olan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı ile olumsuz iliĢkili iken, azınlık öğretmenler için önemsiz bulunmuĢtur. Bu 

bulgu, yaĢanılan bölgede geçirilen yılların, okul sisteminde çoğunluk olan 

öğretmenlerin bağlılığını güçlendiren bir faktör olmadığını; örgütsel bağlılıkta 

sadakat faktörünün önemli olduğunu; bu faktörün, bağlılık yapısına iliĢkin bir 

değiĢken olarak araĢtırmanın görüĢme aĢamasında ortaya çıktığını göstermiĢtir 

(Ergener, 2008: 41–42). 

 Patrick Lukasavich (1994) lise müdür ve öğretmenlerinin örgütsel yapı, 

çatıĢmayı çözme davranıĢları ve örgütsel bağlılık algılarını araĢtırmıĢtır. AraĢtırma, 

okulların bürokratik yapılanma düzeyi ile bu yapının okul etkililiği üzerinde etkili 

olan iki önemli faktörü arasındaki iliĢkiyi belirlemeye çalıĢmıĢtır. Sonuçlar, 

müdürlerin öğretmenlerden önemli ölçüde daha yüksek düzeyde uzlaĢma davranıĢı 

gösterdiğini; bürokratik eğilimli müdürlerin, çekilme seklindeki çatıĢmayı çözme 

stilini kullandıklarını, müdürlerin öğretmenlerden oldukça yüksek düzeyde okula 

bağlılık duyduklarını ortaya çıkarmıĢtır (Balay, 2000: 156–157). 
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 Paulette Monchak (1994), Ġlköğretim okullarında örgütsel yapı, çatıĢmanın 

çözümü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri ele aldığı araĢtırmasında, okullardaki 

bürokratik ve mesleksel yapılar, yöneticilerin çatıĢmayı çözme yöntemleri ile 

ilköğretim yönetici ve öğretmenlerinin algılarına göre belirlenen yönetici ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi bulmaya çalıĢmıĢtır. AraĢtırma 

verileri, beĢ tarama aracından oluĢan, 15 okul bölgesindeki 20 yönetici ve 237 

öğretmenin verdiği yanıtlardan toplanarak analiz edilmiĢtir. Sonuçlar, yöneticilerin 

öğretmenlerden büyük ölçüde daha uzlaĢmacı olduğunu, yöneticilerin bir çatıĢma 

durumu ile karsılaĢtıklarında, ilköğretimdeki bürokratik yapıdan etkilenmelerine 

iliĢkin algılarının öğretmenlerinkinden daha yüksek olduğunu göstermiĢtir (Erdoğan, 

2006: 73) 

 Gaertner (1999) çalıĢmasında iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. ÇalıĢmasında toplam 10 değiĢken (ücret, arkadaĢ desteği, iĢ yükü, rol 

çatıĢması, rol belirsizliği, otonomi, iĢin rutinlik derecesi, yükselme, örgüt içi eĢitlik 

ve üst desteği) ele alan ve bu değiĢkenlerin örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile 

iliĢkilerini inceleyen yazar, çalıĢmasını üç model etrafında ĢekillendirmiĢtir. Birinci 

modelde, bütün değiĢkenlerin hem iĢ tatmini hem de örgütsel bağlılık ile iliĢkili 

olduğu düĢünülmüĢtür. Ġkinci modelde ise değiĢkenlerin sadece iĢ tatmini ile iliĢkili 

olduğu iĢ tatmininin de örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğu düĢünülmüĢ ve son 

modelde ise değiĢkenlerin hem bağlılık hem de tatmin üzerinde farklı etkilere sahip 

oldukları varsayılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonuçları öncelikle örgütsel bağlılık ile iĢ 

tatmini arasında bir iliĢkinin olmadığını göstermektedir. ĠĢ değiĢkenleri ile tatmin ve 

bağlılık arasındaki iliĢki ise ikinci modelle üçüncü modelin bir karıĢımı Ģeklindedir. 

Yazara göre bazı değiĢkenler sadece iĢ tatmini ile iliĢkili iken diğerleri hem tatminle 

hem de örgütsel bağlılık ile iliĢkilidir (Akt. Özyer, 2004: 58). 

 Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky (2002), Meyer ve Allen‘ın üç 

yapılı modelini (duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olmak üzere) ve boyutlar 

arasındaki iliĢkileri ortaya koymak üzere geniĢ çaplı bir meta analiz çalıĢması 

yapmıĢlardır. AraĢtırmadan elde edilen örneklem üzerinde yapılan çalıĢmaya göre 

bağlılığın üç formu birbiriyle alakalı, ancak iĢ tatmini, iĢbirliği (job involvement) ve 

iĢe bağlılık gibi faktörlerle de farklılık göstermektedir. Farklı kültürlerde (cross-

cultural) yapılan araĢtırmaların sonuçlarının sözü geçen bulgularla paralellik 

gösterdiği ancak kültürel farklılıkları ele alan daha sistematik çalıĢmaların 

yapılmasının gereği de bu araĢtırmayla vurgulanmıĢtır (Yalçın, 2009: 44). 
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1.9.3 Yapılan AraĢtırmaların Değerlendirilmesi 

  

 Yurt içindeki ve yurt dıĢındaki araĢtırmalara bakıldığında örgütsel bağlılıkla 

ilgili çok sayıda araĢtırma yapıldığı, kavram olarak örgütsel bağlılık kadar olmasa da 

duygusal zekâ ile ilgili de araĢtırmalar olduğu görülmektedir.  

 Duygusal zekâ kavramı oldukça geniĢ bir alanı ifade etmekte ve bilimsel 

temellere dayalı, doğruluğu kanıtlanmıĢ çok sayıda araĢtırmalardan elde edilen 

verilere dayanmaktadır. Bununla birlikte, duygusal zekâ teorileri incelendiğinde, 

konuya bireyin kariyer yaĢamı ve organizasyonel boyutta değerlendiren çok az 

düzeyde araĢtırma ve çalıĢma olup, çalıĢmalarda daha çok psikolojik boyutta ve 

terapi alanıyla ilgili geliĢme ve eğitim temelli araĢtırmalar üzerine yoğunlaĢıldığı 

dikkati çekmektedir (Yaylacı, 2006: 50).  

 Yapılan kaynak taramasında bu iki kavramın birlikte ele alındığı tek bir 

araĢtırmaya rastlanmıĢtır. Ayrıca bu konuda öğretmenler üzerine yapılacak bu 

çalıĢma ilk olacaktır.  
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BÖLÜM II 

 

YÖNTEM 

 

 

 

 Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evreni ve örneklemi, veri toplama araçları ile 

toplanan verilerin değerlendirilmesinde kullanılacak istatistiksel yöntemler ele 

alınmaktadır. 

 

2.1 AraĢtırmanın Modeli 

 

Ġlköğretim sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâları ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri ile kiĢisel özellikleri arasında iliĢki olup olmadığını belirlemek amacıyla 

iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ 

düzeylerini Özyer‘in (2004) duygusal zekâ ölçeği kullanılarak, örgütsel bağlılık 

düzeylerini de Allen – Meyer Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden yararlanarak konuya 

uyarlayan Çetin‘in (2004) örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. 

 Tarama Modelleri, geçmiĢte ya da halen varolan bir durumu varolduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey 

ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢır. Tarama 

modellerinde amaçların ifade ediliĢi genellikle, soru cümleleri ile olur  (Karasar, 

2007: 77). 

 ĠliĢkisel Tarama Modelleri, iki ve daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte 

değiĢim varlığını ve derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir. Bu tür 

bir düzenlemede, aralarında iliĢki aranacak değiĢkenler, tekil aramada olduğu gibi, 

ayrı ayrı değerler verme, iliĢkisel bir çözümlemeye olanak verecek Ģekilde 

yapılmalıdır. Değer verme iĢlemi iki türlü yapılabilir:  Korelâsyon türü iliĢki ile 

karĢılaĢtırma yoluyla elde edilen iliĢkilerdir. Korelâsyon türü iliĢki aramalarda 

değiĢkenlerin birlikte değiĢip değiĢmedikleri, birlikte bir değiĢme varsa, bunun nasıl 

olduğu öğrenilmeye çalıĢılır. Ġki değiĢken arasında iliĢki olmadığında bulunacak olan 

korelâsyon katsayısı sıfırdır ya da sıfıra yakın bir değerdir (Karasar, 2005: 81). 
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2.2 Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul Ġli Anadolu Yakası ilçelerinde görev yapan 

sınıf öğretmenleri; örneklemini ise Kadıköy, Kartal, Sultanbeyli ilçelerinde görev 

yapan sınıf öğretmenleri oluĢturmaktadır. Örneklemi oluĢturan ilçelerdeki resmi 

ilköğretim okulları ve sınıf öğretmeni sayıları Tablo 2.1‘ de görülmektedir. 

 

              

Tablo 2.1. Kadıköy, Kartal, Sultanbeyli Ġlçelerindeki Resmi Ġlköğretim 

Okulları ve Sınıf Öğretmenleri Sayısı 

 Resmi 

Ġlköğretim 

Okulları 

Sayısı 

Kadrolu Sınıf 

Öğretmeni 

Sayısı 

Örneklem 

Alınan Okul 

Sayısı 

Örneklem 

Alınan Sınıf 

Öğretmeni 

Sayısı 

Kadıköy 56 747 8 100 

Kartal 41 814 8 130 

Sultanbeyli 25 639 5 90 

 

 

Örneklem alınan öğretmenlerin kiĢisel özellikleri (cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, en son mezun olunan öğretim kurumu ve mesleki kıdem) aĢağıda yer 

almaktadır. 

 

Tablo 2.2. Sınıf Öğretmenlerinin Cinsiyetine ĠliĢkin Frekans 

ve Yüzde Dağılımları 

Cinsiyet f % 
Geçerli 

% 

Yığılmalı 

% 

Kadın 174 55,8 55,8 55,8 

Erkek 138 44,2 44,2 100,0 

Toplam 312 100,0 100,0   

 

Tablo 2.2.‘de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin %55,8‘i 

kadın ve kalan %44,2‘si erkektir. 
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Tablo 2.3. Sınıf Öğretmenlerinin YaĢına ĠliĢkin Frekans ve 

Yüzde Dağılımları 

YaĢ f % 
Geçerli 

% 

Yığılmalı 

% 

21–30 76 24,4 24,4 24,4 

31–40 92 29,5 29,5 53,8 

41 ve üstü 144 46,2 46,2 100,0 

Toplam 312 100,0 100,0   

 

Tablo 2.3.‘de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin %24,4‘ü 21–

30, %29,5‘i 31–40 ve kalan %46,2‘si 41 ve üstü yaĢ grubunda yer almaktadır.  

 

Tablo 2.4. Sınıf Öğretmenlerinin Mesleki Kıdemlerine ĠliĢkin 

Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Mesleki Kıdem f % 
Geçerli 

% 

Yığılmalı 

% 

0–1 Yıl 9 2,9 2,9 2,9 

2–6 Yıl 50 16,0 16,0 18,9 

7–12 Yıl 78 25,0 25,0 43,9 

13–18 Yıl 58 18,6 18,6 62,5 

19–24 Yıl 32 10,3 10,3 72,8 

25 ve üstü 85 27,2 27,2 100,0 

Toplam 312 100,0 100,0   

 

Tablo 2.4. incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerine iliĢkin, en büyük grubu %27,2 ile 25 ve üstü yıl mesleki deneyime sahip 

öğretmenlerin oluĢturduğu görülmektedir. En küçük grup ise, %2,9 ile öğretmenlik 

mesleğine yeni baĢlayanlardan oluĢmaktadır. 
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Tablo 2.5. Sınıf Öğretmenlerinin Medeni Durumuna ĠliĢkin 

Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Medeni Durum f % 
Geçerli 

% 

Yığılmalı 

% 

Evli 235 75,3 75,3 75,3 

Bekâr 77 24,7 24,7 100,0 

Toplam 312 100,0 100,0   

 

Tablo 2.5.‘te görüldüğü gibi öğretmenlerin büyük çoğunluğu, %75,3 ile evli 

öğretmenlerden meydana gelmektedir. Bekâr öğretmenler örneklemin %24,7‘sini 

oluĢturmaktadır. 

 

Tablo 2.6. Sınıf Öğretmenlerinin Eğitim Durumuna ĠliĢkin Frekans 

Ve Yüzde Dağılımları 

Mezun Olunan Okul f % 
Geçerli 

% 

Yığılmalı 

% 

Öğretmen Lisesi/Ön Lisans 

Tamamlama 44 14,1 14,1 14,1 

Eğitim Fakültesi 64 20,5 20,5 34,6 

Eğitim Enstitüsü/Eğitim Yüksek 

Okulu 150 48,1 48,1 82,7 

Diğer Fakülteler 54 17,3 17,3 100,0 

Toplam 312 100,0 100,0   

 

Tablo 2.6.‘da araĢtırmada yer alan öğretmenlerin en son mezun oldukları 

öğretim kurumuna iliĢkin dağılımlar özetlenmiĢtir. Buna göre örneklemdeki 

öğretmenlerin büyük çoğunluğunu, %48,1 ile Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Yüksek Okulu 

mezunu öğretmenler oluĢturmaktadır. Öğretmenlerin %14,1 Öğretmen Lisesi/ Ön 

Lisans Tamamlama, %20,5‘i Eğitim Fakültesi ve kalan %17,3 ise diğer bir fakülteden 

mezundur.   
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2.3 Veri Toplama Araçları 

             

ÇalıĢmada sınıf öğretmenlerine üç sayfadan oluĢan KiĢisel Bilgi Formu, 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Duygusal Zekâ Ölçeği uygulanmıĢtır.  

        

KiĢisel Bilgi Formu   

 

KiĢisel bilgi formunda sınıf öğretmenlerinin kendileriyle iliĢkili olarak yaĢ, 

cinsiyet, medenî durum, mesleki deneyim, eğitim düzeyi ile ilgili sorular 

sorulmuĢtur. 

 

Duygusal Zekâ Ölçeği 

 

Ölçeğin bu bölümünde sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâlarını ölçmek için 

Schutte ve arkadaĢlarının (1998) hazırlamıĢ olduğu duygusal zekâ anketinden Özyer 

(2004) tarafından çeviri yoluyla alınmıĢtır. Özyer tarafından çevirisi yapılan 

duygusal zekâ anketi kullanılmıĢtır. Anket 33 soruyu kapsamaktadır. Bu bölümde 

duygusal zekâyı ölçmeye yönelik hazırlanmıĢ ‗‗kiĢisel sorunlarım hakkında 

baĢkalarıyla konuĢacağım zamanı bilirim‘‘, ‗‗diğer insanların sözsüz mesajlarını 

(hareketler, jest ve mimikler vs.) anlamakta güçlük çekerim‘‘, ve ‗‗kendilerini kötü 

hissettiklerinde, daha iyi hissetmeleri için diğer insanlara yardım ederim‘‘ ve benzeri 

sorular bulunmaktadır. 

 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

Ölçeğin son bölümünde sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyini 

ölçmek amacıyla Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen, Çetin (2004) tarafından 

öğretmenlere uyarlanan örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin toplam 18 maddesi bulunmaktadır. Her bir 

madde beĢli likert tipi değerlendirme sistemine sahiptir. Testten toplam olarak 

alınabilecek maksimum puan 90‘dır. Ölçeğin üç ayrı alt boyutunun item sayısı 

altıdır. Bu doğrultuda her bir alt boyuttan alınabilecek maksimum puan 30 

olmaktadır. Ġlk sırada duygusal bağlılık alt boyutu yer almıĢtır. Tüm alt boyut 

ortalama değerleri, toplam örgütsel bağlılık gibi beklenen ortalama değerlerin çok 
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üstündedir. Ölçekteki duygusal bağlılıkla ilgili ifadeler; 1–2–3–4–5 ve 6 numaralı 

sorularda, devam bağlılığı ile ilgili ifadeler; 7–8–9–10–11–12 numaralı sorularda, 

normatif bağlılıkla ilgili ifadeler ise 13–14–15–16–17–18 numaralı sorularda 

bulunmaktadır (ErdoğmuĢ, 2006: 79–80). 

 

2.4 Verilerin Analizi 

 

Öğretmen KiĢisel Bilgi Formu, Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Duygusal Zeka 

Ölçeği ile toplanan veriler, SPSS for Windows 15.0 paket programı ile çözümlemeye 

tabi tutulmuĢtur. 

Verilerin çözümüne geçilmeden önce, anket ile toplanan verilerin belirlenen 

sınırlar içinde olup olmadığı, hatalar barındırıp barındırmadığı kontrol edilmiĢtir. 

Çözümlemelerde öğretmenlerin kiĢisel özelliklerine iliĢkin değiĢkenler (cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, en son mezun olunan öğretim kurumu ve mesleki kıdem) bağımsız 

değiĢkenler olarak kabul edilmiĢ, Duygusal Zekâ Ölçeği ile Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

ve onun 3 alt boyutu ise, bağımlı değiĢkenler olarak istatistikî iĢlemler yapılmıĢtır. 

 

1. Öğretmenlerin demografik özelliklerini özetlemek amacıyla, cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, en son mezun olunan öğretim kurumu ve mesleki kıdem 

değiĢkenlerinin frekans (f) ve yüzde (%) dağılımları hesaplanmıĢtır. 

 

2. Öğretmenlerin kiĢisel özelliklerine bakılmaksızın, Duygusal Zekâ Ölçeği ile 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve onun 3 alt boyutlarını algılama düzeylerini 

araĢtırmak üzere, öğretmenlerin ölçekler ve alt boyutlarına verdikleri 

puanların ortalaması ( X ) ve standart sapma (ss) değerleri hesaplanmıĢtır. 

 

3. Öğretmenlerin, ölçekler ve alt boyutlarına verdikleri puanlarının; cinsiyet ve 

medeni durum değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için bağımsız gruplar t-testi uygulanmıĢtır. 

 

4. Öğretmenlerin, ölçekler ve alt boyutlarına verdikleri puanlarının; yaĢ, 

mezuniyet ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek üzere tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ve hangi gruplar 
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arasında farklılık olduğunu araĢtırmaya yönelik post-hoc Scheffe (anlamlı 

farklar) testi uygulanmıĢtır.  

 

5. Öğretmenlerin Duygusal Zeka düzeyleri ile Örgütsel Bağlılık düzeyleri (alt 

boyutlar dahil) arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak üzere Pearson’s momentler 

çarpım korelasyonu tekniği kullanılmıĢtır. 

 

6. Öğretmenlerin kiĢisel özelliklerinden mesleki kıdemleri, analizlere uygun 

olarak yeniden gruplandıktan sonra istatistiki iĢlemlere tabi tutulmuĢtur. 

 Tüm istatistiksel hesaplamalarda anlamlılık düzeyi, 05 olarak kabul edilmiĢtir.  
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BÖLÜM III 

 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

 

 Bu bölümde, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak üzere KiĢisel Bilgi Formu, Duygusal Zekâ 

Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile toplanan verilerin istatistiksel çözümlemeleri 

sonucunda elde edilen bulgular ve yorumları yer almaktadır.  

3.1. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâları Ġle Örgütsel Bağlılıklarına ĠliĢkin 

Bulgular 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin duygusal zekâ ölçeğinden aldıkları puanlar 

ve örgütsel bağlılık ölçeği ile alt boyutlarına iliĢkin algılama düzeylerini görmek üzere 

önce (kiĢisel özelliklerine bakılmaksızın), ölçek ve alt boyutları için verdikleri 

ortalama puanlar genel olarak ele alınmıĢ, daha sonra ise, ölçek ve alt boyutlarını 

algılama düzeylerinde kiĢisel özelliklerine bağlı olarak anlamlı bir farklılaĢma olup 

olmadığına iliĢkin istatistikî analizlere geçilmiĢtir. 

Bulgular ve bunlara ait sonuçlar, araĢtırmanın amaçlarına uygun bir sıra ile 

tablolar halinde, açıklamaları ile birlikte aĢağıda sunulmuĢtur. 

3.2. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanları Ġle Örgütsel Bağlılık ve Alt 

Boyutlarına ĠliĢkin Betimsel Analizler 

 Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâlarını ölçmek için Schutte ve 

arkadaĢlarının (1998) hazırlamıĢ olduğu duygusal zekâ anketi 33 soruyu 

kapsamaktadır. Ankette duygusal zekâyı ölçmeye yönelik hazırlanmıĢ ‗‗kiĢisel 

sorunlarım hakkında baĢkalarıyla konuĢacağım zamanı bilirim‘‘, ‗‗diğer insanların 

sözsüz mesajlarını (hareketler, jest ve mimikler vs.) anlamakta güçlük çekerim‘‘, ve 

‗‗kendilerini kötü hissettiklerinde, daha iyi hissetmeleri için diğer insanlara yardım 

ederim‘‘ ve benzeri sorular bulunmaktadır. Ölçekten alınabilecek maksimum puan 165 
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ve minimum 33‘tür (anketin maddelerine verilen cevaplara iliĢkin ayrıntılı tablo için 

bkz. Ek–3).  

 

 

 

Tablo 3.1.‘de görüldüğü gibi, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ ölçeğinden 

aldıkları minimum puan 81,00 ve maksimum puan ise 165,00 olmuĢtur. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin ortalama duygusal zekâ puanı ise 139,79 ve standart sapması 

15,33 olarak hesaplanmıĢtır. Genel olarak sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ 

puanlarının oldukça yüksek, maksimum puana yakın olduğu görülmektedir.  

 

 

Tablo 3.2. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Alt 

Boyutları Puanlarına Ait Betimsel Ġstatistikler 

Alt Boyutlar ve Ölçek 
Betimsel Ġstatistikler 

N Min. Maks. X  Ss 

Duygusal Bağlılık 312 6,00 30,00 20,27 4,66 

Devam Bağlılığı 312 8,00 26,00 17,28 2,82 

Normatif Bağlılık 312 6,00 30,00 17,48 4,70 

      

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 312 23,00 86,00 55,04 9,73 

 

Tablo 3.2.‘ye göre araĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık 

ölçeği ve alt boyutlarından aldıkları puanlar incelendiğinde öğretmenlerin en yüksek 

ortalama puanı Duygusal Bağlılık alt boyutundan aldıkları görülmektedir ( X =20,27). 

Devam Bağlılığı  ( X =17,28) ve Normatif Bağlılık ( X =17,48) alt boyutlarından 

alınan ortalama puanlar ise daha düĢük kalmıĢtır. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ortalama 

puanı ise ( X =55,04) çok yüksek gerçekleĢmemiĢtir. AraĢtırmaya katılan sınıf 

Tablo 3.1. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarına Ait 

Betimsel Ġstatistikler 

Alt 

Boyutlar 

ve Ölçek 

Betimsel Ġstatistikler 

N Min. Maks. X  Ss 

Duygusal 

Zekâ 

Ölçeği 

(Puanı) 

  

312 81,00 165,00 139,79 15,33 
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öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalama seviyeye oldukça yakın olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

 

3.3. Sınıf Öğretmenlerin Duygusal Zekâları Ġle Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkiye ĠliĢkin Analiz 

 

 Örneklemi oluĢturan sınıf öğretmenlerin duygusal zekâları ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢki Pearson’s Momentler Çarpım Korelâsyon tekniği ile 

incelenmiĢ olup, sonuçları aĢağıda, Tablo 3.3.‘de verilmiĢtir. 

  

Tablo 3.3. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâları Ġle Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Ölçek 
  

Duygusal Zekâ Ölçeği  

(Puanı) 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 (Puanı) 

Duygusal 

Zekâ Ölçeği 

(Puanı) 

r 1 ,236** 

p  0,000 

N  312 

    

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği 

(Puanı) 

 

r  1 

p   

N   

 

 

                  **Korelasyon 0,001 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 3.3.‘de de görüldüğü gibi sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ puanları 

ile örgütsel bağlılık düzeyleri puanları arasında pozitif yönde ve 0,001 düzeyinde 

anlamlı bir iliĢki vardır (r=,236 ve p<,001). Buna göre, duygusal zekâ puanları yüksek 

sınıf öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık düzeyi de yüksektir.  

 

3.4. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâları ile Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Analizleri 

 

 Bu bölümde öğretmenlerin demografik özelliklerinden cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, en son mezun olunan öğretim kurumu ve mesleki kıdeme göre, duygusal zekâ 

puanları ve örgütsel bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığı 

incelenmiĢtir. 
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3.4.1. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Ġle Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve 

Alt Boyutları Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Analizleri 

 

Tablo 3.4. Duygusal Zekâ Ölçeğinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd  P 

Duygusal Zekâ Ölçeği (Puanı) 0,39 310 0,812 

    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

 Tablo 3.4.‘e göre öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre duygusal zekâ ölçeği 

puanları dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, Levene 

Homojenlik testi sonucuna göre, gruplar (kadın/erkek) arasında farklar anlamlı 

olmadığından normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu 

nedenle, öğretmenlerin cinsiyetine bağlı olarak duygusal zekâ ölçeği puanlarında 

anlamlı bir farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, bağımsız gruplar t-testi 

ile araĢtırılmıĢtır. 

 

Tablo 3.5. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zeka Puanlarında 

Cinsiyete Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan T-testi (N=312) 

Alt Boyutlar ve Ölçek Cinsiyet n X  ss sh 
T-test  

t  sd P 

Duygusal Zekâ Ölçeği (Puanı) 
Kadın 174 142,96 12,91 0,98 4,21 310 0,000* 

Erkek 138 135,80 17,15 1,46    

                  

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Tablo 3.5.‘de görüldüğü gibi öğretmenlerin cinsiyetinin, onların duygusal zekâ 

puanlarında anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (t [310]= 4,21 ve 

p<0,001). Kadın ve erkek öğretmenlerin ortalama duygusal zekâ puanları 

incelendiğinde, kadın öğretmenler lehine bir farklılık olduğu görülmektedir. Kadın 

öğretmenlerin duygusal zekâlarının, erkek öğretmenlere göre daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır ( X Kadın=142,96 ve X Erkek=135,80). 
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Tablo 3.6.‘ya göre öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel bağlılık 

ölçeği ve alt boyutları puanları dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine 

iliĢkin yapılan, Levene Homojenlik testi sonucuna göre, gruplar (kadın/erkek) arasında 

farklar ölçek ve alt boyutlar için anlamlı olmadığından, normallik varsayımı 

sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu nedenle, öğretmenlerin cinsiyetine 

bağlı olarak örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutları puanlarında anlamlı bir 

farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, bağımsız gruplar t-testi ile 

araĢtırılmıĢtır. 

 

Tablo 3.7. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları 

Puanlarında Cinsiyete Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını 

Belirlemek Üzere Yapılan T-testi (N=312) 

Alt Boyutlar ve 

Ölçek 
Cinsiyet n X  ss sh 

t-test  

t  Sd p 

Duygusal Bağlılık 
Kadın 174 20,06 4,83 0,37 -0,89 310 0,374 

Erkek 138 20,54 4,44 0,38    

         

Devam Bağlılığı 
Kadın 174 17,12 2,96 0,22 -1,14 310 0,256 
Erkek 138 17,49 2,62 0,22    

         

Normatif Bağlılık 
Kadın 174 17,71 4,45 0,34 0,94 310 0,348 

Erkek 138 17,20 5,00 0,43    

         

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
Kadın 174 54,89 9,81 0,74 -0,30 310 0,764 

Erkek 138 55,22 9,65 0,82    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Tablo 3.7.‘de araĢtırmaya katılan, sınıf öğretmenlerinin cinsiyet değiĢkenine 

göre örgütsel bağlılık ve alt boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup 

Tablo 3.6. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine 

Göre Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve 

Ölçek 

Levene Homojenlik Testi 

F sd P 

Duygusal Bağlılık 1,62 310 0,204 

    

Devam Bağlılığı 2,31 310 0,130 

    

Normatif Bağlılık 1,93 310 0,166 

    

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği 
0,02 

310 0,994 

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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olmadığına iliĢkin yapılan t-testine göre hiçbir alt boyut ve ölçeğin bütünü için anlamlı 

bir farklılaĢma bulunamamıĢtır. Ölçeğin bütünü ve 3 alt boyutunun algılanmasında 

öğretmenlerin cinsiyetinin anlamlı bir farklılaĢmaya neden olmadığı, kadın ve erkek 

öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık düzeyi ile Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve 

Normatif Bağlılık düzeylerinin birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. 

Öğretmenlerin ortalama puanlarına bakıldığında; Duygusal Bağlılık için 

X Kadın=20,06 ve X Erkek=20,54; Devam Bağlılığı için X Kadın=17,12 ve 

X Erkek=17,49; Normatif Bağlılık için X Kadın=17,71 ve X Erkek=17,20 ve son olarak 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği için X Kadın=54,89 ve X Erkek=55,22 olarak gerçekleĢtiği 

görülmektedir. 

 

3.4.2. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Ġle Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve 

Alt Boyutları Puanlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Analizleri 

 

Tablo 3.8. Duygusal Zekâ Ölçeğinin YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve 

Ölçek 

Levene Homojenlik Testi 

F sd 1 sd 2 P 

Duygusal Zekâ 

Ölçeği (Puanı) 
1,34 2 309 0,337 

     

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre duygusal zekâ ölçeği puanları 

dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, Levene Homojenlik 

testi sonucuna göre, gruplar (21–30/31–40/41 ve üstü) arasında farklar anlamlı 

olmadığından normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu 

nedenle, öğretmenlerin yaĢına bağlı olarak duygusal zekâ ölçeği puanlarında anlamlı 

bir farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) ile araĢtırılmıĢtır.  
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Tablo 3.9. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zeka Puanlarında YaĢa Göre 

Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını Belirlemek Üzere Yapılan 

ANOVA Testi (N=312) 

Boyutlar 

ve Ölçek 

Gruplar 
n X  ss sh 

ANOVA Anlamlı Fark 

(Scheffe) YaĢ F p 

Duygusal 

Zekâ 
Ölçeği 

21-30 (1) 76 135,36 18,19 2,09 4,77 0,009* 1 ile 2-3 

31-40 (2) 92 140,03 15,23 1,59 
   

41 ve üstü (3) 144 141,98 13,22 1,10    

      
   

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, duygusal zekâ puanlarının yaĢ değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğini belirlemek 

üzere yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucu yukarıda, 3.9.‘da 

özetlenmiĢtir. ANOVA testi sonrası yaĢ değiĢkeninin hangi grupları arasında anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğunu görmek üzere yapılan post-hoc Scheffe testi sonucu 

ise takip eden Tablo 3.10.‘da verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.10. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarının YaĢ 

DeğiĢkenine Göre Hangi Gruplar Arasında Anlamlı Bir Farklılık 

Gösterdiğini Bulmaya ĠliĢkin Scheffe Testi Sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken (I) YaĢ (J) YaĢ 
Ortalama Fark 

(I-J) 
P 

Duygusal Zekâ Ölçeği 

21–30 
31–40 -4,677(*) 0,047 

41 ve üstü -6,624(*) 0,002 

31–40 
21–30 4,677(*) 0,047 

41 ve üstü -1,947 0,336 

41 ve üstü 
21–30 6,624(*) 0,002 

31–40 1,947 0,336 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

ANOVA testi sonrası (Tablo 3.9.), öğretmenlerin yaĢlarının, onların duygusal 

zekâ puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=4,77 ve p<0,05). Öğretmenlerin hangi yaĢ grupları arasında anlamlı 

bir fark olduğunu araĢtırmaya yönelik yapılan post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 

3.10.); 21-30 yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zeka puanları ile 31-40 ve 41 ve 

üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zeka puanları arasında [Grup 1 ile Grup 

2-3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında 

(Tablo 3.10.); 21–30 yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zeka puanlarının, diğer 
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iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zeka puanlarından daha düĢük olduğu 

görülmektedir ( X 21-30 Yaş=135,36; X 31-40 Yaş=140,03; X 41 veya üstü=141,98).  

 

Tablo 3.11. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd 1 sd 2 P 

Duygusal Bağlılık 0,59 2 309 0,553 

     

Devam Bağlılığı 1,75 2 309 0,225 

     

Normatif Bağlılık 1,20 2 309 0,226 

     

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 1,50 2 309 0,225 

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutları 

puanları dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, Levene 

Homojenlik testi sonucuna göre, gruplar (21–30/31–40/41 ve üstü) arasında farklar 

anlamlı olmadığından normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: 

p>0,05). Bu nedenle, öğretmenlerin yaĢına bağlı olarak örgütsel bağlılık ölçeği ve alt 

boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) ile araĢtırılmıĢtır (Tablo 3.12.). 

 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

puanlarının yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma gösterip 

Tablo 3.12. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları Puanlarında 

YaĢa Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını Belirlemek Üzere Yapılan 

ANOVA Testi (N=312) 

Boyutlar 

ve Ölçek 

Gruplar 
n X  ss sh 

ANOVA 
Anlamlı Fark (Scheffe) 

YaĢ F p 

Duygusal 
Bağlılık 

21-30 (1) 76 18,43 4,75 0,55 17,20 0,000* 3 ile 1-2 
31-40 (2) 92 19,37 4,33 0,45    

41 ve üstü (3) 144 21,82 4,33 0,36    

         

Devam 

Bağlılığı 

21-30 (1) 76 16,07 2,86 0,33 17,75 0,000* 3 ile 1-2 

31-40 (2) 92 16,84 3,04 0,32    
41 ve üstü (3) 144 18,21 2,30 0,19    

         

Normatif 

Bağlılık 

21-30 (1) 76 16,17 5,13 0,59 11,13 0,000* 3 ile 1-2 

31-40 (2) 92 16,52 3,45 0,36    

41 ve üstü (3) 144 18,79 4,85 0,40    

         

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği 

21-30 (1) 76 50,67 10,16 1,17 24,29 0,000* 3 ile 1-2 

31-40 (2) 92 52,73 8,92 0,93    

41 ve üstü (3) 144 58,82 8,55 0,71    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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göstermediğini belirlemek üzere yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucu 

yukarıda, Tablo 3.12.‘de özetlenmiĢtir. Buna göre örgütsel bağlılık ölçeği ve 3 alt 

boyutu için öğretmenlerin yaĢı anlamlı bir farklılaĢmaya neden olmaktadır. ANOVA 

testi sonrası yaĢ değiĢkeninin hangi grupları arasında anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olduğunu görmek üzere yapılan post-hoc Scheffe testi sonucu ise takip eden Tablo 

3.13.‘de verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.13. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt 

Boyutları Puanlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Hangi Gruplar 

Arasında Anlamlı Bir Farklılık Gösterdiğini Bulmaya ĠliĢkin 

Scheffe Testi Sonuçları 

Bağımlı 

DeğiĢken 
(I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Fark 

(I-J) 

               P 

Duygusal Bağlılık 

21-30 31-40 -0,935 0,175 

41 ve üstü -3,385(*) 0,000 

31-40 21-30 0,935 0,175 

41 ve üstü -2,450(*) 0,000 

41 ve 

üstü 

21-30 3,385(*) 0,000 

31-40 2,450(*) 0,000 

     

Devam Bağlılığı 

21-30 31-40 -0,771 0,064 

41 ve üstü -2,143(*) 0,000 

31-40 21-30 0,771 0,064 

41 ve üstü -1,371(*) 0,000 

41 ve 

üstü 

21-30 2,143(*) 0,000 

31-40 1,371(*) 0,000 

     

Normatif Bağlılık 

21-30 31-40 -0,351 0,620 

41 ve üstü -2,621(*) 0,000 

31-40 21-30 0,351 0,620 

41 ve üstü -2,270(*) 0,000 

41 ve 

üstü 

21-30 2,621(*) 0,000 

31-40 2,270(*) 0,000 

     

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

21-30 31-40 -2,057 0,145 

41 ve üstü -8,148(*) 0,000 

31-40 21-30 2,057 0,145 

41 ve üstü -6,091(*) 0,000 

41 ve 

üstü 

21-30 8,148(*) 0,000 

31-40 6,091(*) 0,000 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢına bağlı olarak, örgütsel bağlılık 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile araĢtırılmıĢ ve 

yukarıda, Tablo 3.12.‘den de görüleceği üzere, yaĢ değiĢkeninin, ölçek ve 3 alt boyut 

için istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 

 

ANOVA testi sonrası (Tablo 3.12.), öğretmenlerin yaĢlarının, onların Duygusal 

Bağlılık puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=17,20 ve p<0,001). Öğretmenlerin hangi yaĢ grupları arasında 

anlamlı bir fark olduğunu araĢtırmaya yönelik yapılan post-hoc Scheffe testine göre 

(Tablo 3.13.); 41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ile 

21-30 ve 31-40 yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları arasında 

[Grup 3 ile Grup 1-2] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara 

bakıldığında (Tablo 3.12.); 41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık 

düzeylerinin, diğer iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden 

daha yüksek olduğu görülmektedir ( X 21-30 Yaş=18,43; X 31-40 Yaş=19,37; X 41 veya 

üstü=21,82). 

 

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların Devam Bağlılığı puanlarında da istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=17,75 ve p<0,001). 

Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.13.); yine 41 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ile 21-30 ve 31-40 yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı puanları arasında [Grup 3 ile Grup 1-2] anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.12.); 41 ve 

üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer iki yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X 21-30 Yaş=16,07; X 31-40 Yaş=16,84; X 41 veya üstü=18,21). 

 

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların Normatif Bağlılık puanlarında da istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=11,13 ve p<0,001). 

Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.13.); yine 41 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ile 21-30 ve 31-40 yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin normatif bağlılık puanları arasında [Grup 3 ile Grup 1-2] anlamlı bir 
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farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.12.); 41 ve 

üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, diğer iki yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X 21-30 Yaş=16,17; X 31-40 Yaş=16,52; X 41 veya üstü=18,79). 

 

Son olarak, öğretmenlerin yaĢlarının, onların Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

puanlarında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur 

(F=24,29 ve p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.13.); yine 41 ve üstü 

yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeği puanları ile 21-30 ve 31-40 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeği puanları arasında [Grup 3 ile Grup 

1-2] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında 

(Tablo 3.12.); 41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, 

diğer iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir ( X 21-30 Yaş=50,67; X 31-40 Yaş=52,73; X 41 veya üstü=58,82). 

 

3.4.3. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Ġle Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve 

Alt Boyutları Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Analizleri 

 

Tablo 3.14. Duygusal Zekâ Ölçeğinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine 

Göre Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd 1 sd 2 P 

Duygusal Zekâ Ölçeği (Puanı) 1,56 3 308 0,200 

     

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre duygusal zekâ ölçeği puanları 

dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, Levene Homojenlik 

testi sonucuna göre, gruplar (0–6/7–12/13–18/41 yıl ve üstü) arasında farklar anlamlı 

olmadığından normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu 

nedenle, öğretmenlerin mesleki kıdemine bağlı olarak duygusal zekâ ölçeği 

puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) ile araĢtırılmıĢtır (Tablo 3.15.). 
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Tablo 3.15. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarında Mesleki Kıdeme 

Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını Belirlemek Üzere Yapılan 

ANOVA Testi (N=312) 

Boyutlar ve 

Ölçek 

Gruplar 
n X  ss sh 

ANOVA Anlamlı 

Fark 

(Scheffe Kıdem (Yıl) F p 

Duygusal Zeka Ölçeği 

0-6 Yıl (1) 59 135,39 17,41 2,27 2,87 0,036* 1 ile 4  
7-12 Yıl (2) 78 139,73 14,73 1,67    

13-18 Yıl (3) 58 139,03 17,10 2,25    

19 yıl ve üstü (4) 117 142,43 13,18 1,22    

         

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, duygusal zekâ puanlarının mesleki kıdem 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğini 

belirlemek üzere yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucu yukarıda, Tablo 

3.15.‘de özetlenmiĢtir. ANOVA testi sonrası mesleki kıdem değiĢkeninin hangi 

grupları arasında anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğunu görmek üzere yapılan 

post-hoc Scheffe testi sonucu ise takip eden Tablo 3.16.‘da verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 3.16. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarının 

Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Hangi Gruplar Arasında Anlamlı 

Bir Farklılık Gösterdiğini Bulmaya ĠliĢkin Scheffe Testi Sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken (I) Kıdem (J) Kıdem 
Ortalama Fark 

(I-J) 
P 

Duygusal Zekâ 

Ölçeği 

0–6 Yıl (1) 

7-12 Yıl (2) -4,341 0,099 

13-18 Yıl (3) -3,645 0,195 

19 yıl ve üstü (4) -7,038(*) 0,004 

7–12 Yıl (2) 

0-6 Yıl (1) 4,341 0,099 

13-18 Yıl (3) 0,696 0,792 

19 yıl ve üstü (4) -2,697 0,226 

13–18 Yıl (3) 

0-6 Yıl (1) 3,645 0,195 

7-12 Yıl (2) -0,696 0,792 

19 yıl ve üstü (4) -3,393 0,165 

19 yıl ve üstü (4) 

0-6 Yıl (1) 7,038(*) 0,004 

7-12 Yıl (2) 2,697 0,226 

13-18 Yıl (3) 3,393 0,165 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

ANOVA testi sonrası (Tablo 3.15.), öğretmenlerin mesleki kıdemi, onların 

duygusal zekâ puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=2,87 ve p<0,05). Öğretmenlerin hangi mesleki kıdem grupları 

arasında anlamlı bir fark olduğunu araĢtırmaya yönelik yapılan post-hoc Scheffe 

testine göre (Tablo 3.16.); 0-6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal 
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zeka puanları ile 19 yıl ve üstü bir süre mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal 

zeka puanları arasında [Grup 1 ile Grup 4] anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.15.); 19 yıl ve üstü bir süre 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zeka puanlarının, 0–6 yıllık mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zeka puanlarından daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X 0-6 Yıl=135,39 ve X 19 Yıl ve üstü=142,43). 

 

 

Tablo 3.17. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarının Mesleki Kıdem 

DeğiĢkenine Göre Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 

Levene Homojenlik Testi 

F sd 1 sd 2            P 

Duygusal Bağlılık          0,13            3         308         0,941 

     

Devam Bağlılığı          2,59            3         308         0,053 

     

Normatif Bağlılık          1,16            3         308          0,325 

     

Örgütsel Bağlılık Ölçeği          0,36            3         308          0,780 

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeği ve alt 

boyutları puanları dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, 

Levene Homojenlik testi sonucuna göre, gruplar (0–6/7–12/13–18/41 yıl ve üstü) 

arasında farklar anlamlı olmadığından normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene 

Homojenlik: p>0,05). Bu nedenle, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bağlı olarak 

örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup, 

olmadığı parametrik testlerden, tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile araĢtırılmıĢtır 

(Tablo 3.18.). 
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Tablo 3.18. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları 

Puanlarında Mesleki Kıdeme Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup 

Olmadığını Belirlemek Üzere Yapılan ANOVA Testi (N=312) 

Boyutlar ve 

Ölçek 

Gruplar 

n X  ss sh 

ANOVA Anlam

lı 

Fark 

(Schef

fe 

Kıdem (Yıl) F p 

Duygusal Bağlılık 

0–6 Yıl (1) 59 18,51 4,46 0,58 10,58 0,000

* 

4 ile 

1,2,3 

7–12 Yıl (2) 78 19,19 4,60 0,52    
13–18 Yıl (3) 58 20,02 4,23 0,56    

19 yıl ve üstü (4) 117 22,01 4,47 0,41    

         

Devam Bağlılığı 

0–6 Yıl (1) 59 15,93 2,92 0,38 13,61 0,000
* 

1 ile 3 

7–12 Yıl (2) 78 16,62 2,77 0,31   4 ile 

1,2,3 
13–18 Yıl (3) 58 17,29 2,98 0,39    

19 yıl ve üstü (4) 117 18,40 2,25 0,21    

         

Normatif Bağlılık 

0–6 Yıl (1) 59 16,03 4,80 0,62 7,49 0,000

* 

4 ile 

1,2,3 
7–12 Yıl (2) 78 16,59 4,28 0,49    

13–18 Yıl (3) 58 17,09 3,51 0,46    

19 yıl ve üstü (4) 117 19,01 5,05 0,47    

         

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği 

0–6 Yıl (1) 59 50,47 9,59 1,25 16,34 0,000

* 

1 ile 3 

7–12 Yıl (2) 78 52,40 9,51 1,08   4 ile 
1,2,3 

13–18 Yıl (3) 58 54,40 8,52 1,12    

19 yıl ve üstü (4) 117 59,42 8,79 0,81    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

puanlarının mesleki kıdem değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma 

gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucu yukarıda, Tablo 3.18.‘de özetlenmiĢtir. Buna göre örgütsel bağlılık ölçeği ve 3 

alt boyutu için öğretmenlerin mesleki kıdemleri anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olmaktadır. ANOVA testi sonrası mesleki kıdem değiĢkeninin hangi grupları arasında 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğunu görmek üzere yapılan post-hoc Scheffe testi 

sonucu ise takip eden Tablo 3.19‘da verilmiĢtir. 
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Tablo 3.19. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları 

Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Hangi Gruplar Arasında 

Anlamlı Bir Farklılık Gösterdiğini Bulmaya ĠliĢkin Scheffe Testi 

Sonuçları 

Bağımlı 

DeğiĢken 
(I) Kıdem (J) Kıdem 

Ortalama Fark 

(I-J) 
P 

 

Duygusal 
Bağlılık 

0–6 Yıl (1) 

7–12 Yıl (2) -0,684 0,375 

13–18 Yıl (3) -1,509 0,068 
19 yıl ve üstü (4) -3,500(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 

0–6 Yıl (1) 0,684 0,375 

13–18 Yıl (3) -0,825 0,287 

19 yıl ve üstü (4) -2,816(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 

0–6 Yıl (1) 1,509 0,068 

7–12 Yıl (2) 0,825 0,287 
19 yıl ve üstü (4) -1,991(*) 0,006 

19 yıl ve üstü (4) 

0–6 Yıl (1) 3,500(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 2,816(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 1,991(*) 0,006 

     

 

Devam 
 Bağlılığı 

0–6 Yıl (1) 

7–12 Yıl (2) -0,683 0,138 
13–18 Yıl (3) -1,361(*) 0,006 

19 yıl ve üstü (4) -2,470(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 

0–6 Yıl (1) 0,683 0,138 

13–18 Yıl (3) -0,678 0,143 

19 yıl ve üstü (4) -1,786(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 

0–6 Yıl (1) 1,361(*) 0,006 

7–12 Yıl (2) 0,678 0,143 
19 yıl ve üstü (4) -1,109(*) 0,010 

19 yıl ve üstü (4) 

0–6 Yıl (1) 2,470(*) 0,000 
7–12 Yıl (2) 1,786(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 1,109(*) 0,010 

     

 

Normatif 
Bağlılık 

0–6 Yıl (1) 

7–12 Yıl (2) -0,556 0,481 
13–18 Yıl (3) -1,052 0,213 

19 yıl ve üstü (4) -2,975(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 

0–6 Yıl (1) 0,556 0,481 

13–18 Yıl (3) -0,496 0,531 

19 yıl ve üstü (4) -2,419(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 

0–6 Yıl (1) 1,052 0,213 

7–12 Yıl (2) 0,496 0,531 
19 yıl ve üstü (4) -1,922(*) 0,009 

19 yıl ve üstü (4) 

0–6 Yıl (1) 2,975(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 2,419(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 1,922(*) 0,009 

     

 

Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği 

0–6 Yıl (1) 

7–12 Yıl (2) -1,923 0,221 

13–18 Yıl (3) -3,922(*) 0,020 

19 yıl ve üstü (4) -8,944(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 

0–6 Yıl (1) 1,923 0,221 

13–18 Yıl (3) -1,999 0,205 

19 yıl ve üstü (4) -7,021(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 

0–6 Yıl (1) 3,922(*) 0,020 

7–12 Yıl (2) 1,999 0,205 

19 yıl ve üstü (4) -5,022(*) 0,001 

19 yıl ve üstü (4) 

0–6 Yıl (1) 8,944(*) 0,000 

7–12 Yıl (2) 7,021(*) 0,000 

13–18 Yıl (3) 5,022(*) 0,001 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bağlı olarak, örgütsel 

bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile araĢtırılmıĢ ve 

Tablo 3.18.‘den de görüleceği üzere, mesleki kıdem değiĢkeninin, ölçek ve 3 alt boyut 

için istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 

 

ANOVA testi sonrası (Tablo 3.18.), öğretmenlerin mesleki kıdemleri, onların 

Duygusal Bağlılık puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olduğu bulunmuĢtur (F=10,58 ve p<0,001). Öğretmenlerin hangi mesleki kıdem 

grupları arasında anlamlı bir fark olduğunu araĢtırmaya yönelik yapılan post-hoc 

Scheffe testine göre (Tablo 3.19.); 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ile diğer üç mesleki kıdem grubundaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları arasında [Grup 4 ile Grup 1-2-3] anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.18.); 19 ve 

üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer 

üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha 

yüksek olduğu görülmektedir ( X 0-6 Yıl=18,51; X 7-12 Yıl=19,19; X 13-18 Yıl=20,02; X 19 Yıl ve 

üstü=22,01). 

 

Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin, onların Devam Bağlılığı puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=13,61 ve 

p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.19.);  

 

 Yine, 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı 

puanları ile diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı puanları 

arasında [Grup 4 ile Grup 1–2–3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.18.); 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X 0-6 

Yıl=15,93; X 7-12 Yıl=16,62; X 13-18 Yıl=17,29; X 19 Yıl ve üstü=18,40). 

 Ayrıca, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı puanları 

ile 13–18 yıllık mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı puanları 

arasında [Grup 1 ile Grup 3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 
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puanlara bakıldığında (Tablo 3.18.); 13–18 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

devam bağlılığı düzeylerinin, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam 

bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X 0-6 Yıl=15,93; X 13-18 

Yıl=17,29). 

 

Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin, onların Normatif Bağlılık puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=7,49 ve 

p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.19.); yine 19 ve üstü yıllık mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ile diğer üç mesleki kıdem 

grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık puanları arasında [Grup 4 ile Grup 1-2-3] 

anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 

3.18.); 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X 0-6 Yıl=16,03; X 7-12 Yıl=16,59; X 13-

18 Yıl=17,09; X 19 Yıl ve üstü=19,01). 

 

Son olarak, öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin, onların Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği puanlarında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=16,34 ve p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.19.);  

 

 Yine, 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları ile diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları arasında [Grup 4 ile Grup 1–2–3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.18.); 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X 0-

6 Yıl=50,47; X 7-12 Yıl=52,40; X 13-18 Yıl=54,40; X 19 Yıl ve üstü=59,42). 

 Ayrıca, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları ile 13–18 yıllık mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları arasında [Grup 1 ile Grup 3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.18.); 13–18 yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip 
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öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X 0-

6 Yıl=50,47; X 13-18 Yıl=59,42). 

 

3.4.4. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Ġle Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve 

Alt Boyutları Puanlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Analizleri 

  

 

Tablo 3.20. Duygusal Zekâ Ölçeğinin Medeni DeğiĢkenine Göre 

Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd           P 

Duygusal Zekâ Puanı          1,48         310         0,225 

    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

   

 

Öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre duygusal zeka ölçeği puanları 

dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, Levene Homojenlik 

testi sonucuna göre, gruplar (evli/bekar) arasında farklar anlamlı olmadığından 

normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu nedenle, 

öğretmenlerin medeni durumuna bağlı olarak duygusal zekâ ölçeği puanlarında 

anlamlı bir farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, bağımsız gruplar t-testi 

ile araĢtırılmıĢtır (Tablo 3.21.). 

 

 

Tablo 3.21. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarında Medeni 

Duruma Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını Belirlemek 

Üzere Yapılan T-testi (N=312) 

Alt Boyutlar ve Ölçek 
Medeni 

Durum 
n X  ss sh 

t-test  

t  sd P 

Duygusal Zekâ Ölçeği (Puanı) 
Evli  235 141,16 14,82 0,97 2,78 310 0,006* 

Bekar 77 135,62 16,18 1,84    

                  

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin medeni durumunun, onların duygusal zekâ puanlarında anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (t [310]= 2,78 ve p<0,05). Evli ve bekâr 

öğretmenlerin ortalama duygusal zekâ puanları incelendiğinde, evli öğretmenler lehine 

bir farklılık olduğu görülmektedir. Evli öğretmenlerin duygusal zekâ düzeylerinin, 

bekâr öğretmenlere göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır ( X Evli=141,16 ve 

X Bekâr=135,62). 

 

 

Tablo 3.22. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarının Medeni Durum 

DeğiĢkenine Göre Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd P 

Duygusal Bağlılık 0,17 310 0,679 

    

Devam Bağlılığı 0,13 310 0,717 

    

Normatif Bağlılık 0,13 310 0,736 

    

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 0,06 310 0,803 

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeği ve alt 

boyutları puanları dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, 

Levene Homojenlik testi sonucuna göre, gruplar (evli/bekâr) arasında farklar ölçek ve 

alt boyutlar için anlamlı olmadığından, normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene 

Homojenlik: p>0,05). Bu nedenle, öğretmenlerin medeni durumuna bağlı olarak 

örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup, 

olmadığı parametrik testlerden, bağımsız gruplar t-testi ile araĢtırılmıĢtır (Tablo 3.23.). 
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Tablo 3.23. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları 

Puanlarında Medeni Duruma Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup 

Olmadığını Belirlemek Üzere Yapılan T-testi (N=312) 

Alt Boyutlar ve Ölçek 
Medeni 

Durum 
n X  ss sh 

t-test  

t  sd P 

Duygusal Bağlılık 
Evli 235 20,54 4,69 0,31 1,78 310 0,076 

Bekâr 77 19,45 4,50 0,51    

         

Devam Bağlılığı 
Evli 235 17,33 2,85 0,19 0,55 310 0,586 

Bekâr 77 17,13 2,74 0,31    

         

Normatif Bağlılık 
Evli 235 17,56 4,67 0,31 0,51 310 0,611 

Bekâr 77 17,25 4,83 0,55    

         

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
Evli 235 55,43 9,81 0,64 1,26 310 0,210 

Bekâr 77 53,83 9,44 1,08       

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

AraĢtırmaya katılan, sınıf öğretmenlerinin medeni durum değiĢkenine göre 

örgütsel bağlılık ve alt boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığına 

iliĢkin yapılan t-testine göre hiçbir alt boyut ve ölçeğin bütünü için anlamlı bir 

farklılaĢma bulunamamıĢtır (Tablo 3.23.). 

 

Ölçeğin bütünü ve 3 alt boyutunun algılanmasında öğretmenlerin medeni 

durumunun anlamlı bir farklılaĢmaya neden olmadığı, evli ve bekâr öğretmenlerin 

Örgütsel Bağlılık düzeyi ile Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık 

düzeylerinin birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin ortalama 

puanlarına bakıldığında; Duygusal Bağlılık için X Evli=20,54 ve X Bekâr=19,45; 

Devam Bağlılığı için X Evli=17,33 ve X Bekâr=17,13; Normatif Bağlılık için 

X Evli=17,56 ve X Bekâr=17,25 ve son olarak Örgütsel Bağlılık Ölçeği için 

X Evli=55,43 ve X Bekâr=53,83 olarak gerçekleĢtiği görülmektedir. Tüm alt boyutlar ve 

ölçek için bekâr öğretmenlerin bağlılık puanları evli öğretmenlere göre biraz düĢük 

gerçekleĢmekle birlikte, bu farklar anlamlı değildir. 

 

 

 

 

 

 



 127 

 

3.4.5. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Ġle Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve 

Alt Boyutları Puanlarının Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Analizleri 

 

 

Tablo 3.24. Duygusal Zekâ Ölçeğinin Eğitim Düzeyi 

DeğiĢkenine Göre Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd 1 sd 2 P 

Duygusal Zekâ Puanı 1,81 3 308 0,146 

     

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Öğretmenlerin eğitim düzeyi değiĢkenine göre duygusal zekâ ölçeği puanları 

dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, Levene Homojenlik 

testi sonucuna göre, gruplar arasında farklar anlamlı olmadığından normallik 

varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu nedenle, öğretmenlerin 

eğitim düzeyine bağlı olarak duygusal zekâ ölçeği puanlarında anlamlı bir farklılaĢma 

olup, olmadığı parametrik testlerden, tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile 

araĢtırılmıĢtır (Tablo 3.25.). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, duygusal zekâ puanlarının eğitim düzeyi 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğini 

Tablo 3.25.  Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarında Eğitim 

Düzeyine Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup Olmadığını Belirlemek Üzere 

Yapılan ANOVA Testi (N=312) 

Boyutlar ve 

Ölçek 

Gruplar 
n X  ss sh 

ANOVA Anlamlı 

Fark 

(Scheffe Mezuniyet F P 

Duygusal Zekâ 
Ölçeği 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 44 145,45 14,11 2,13 3,19 0,024*  1 ile 3 

Eğitim Fakültesi (2) 64 140,72 12,88 1,61    

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 150 137,59 16,77 1,37    

Diğer Fakülteler (4) 54 140,19 13,71 1,87    

         

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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belirlemek üzere yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucu yukarıda, Tablo 

3.25.‘de özetlenmiĢtir. ANOVA testi sonrası eğitim düzeyi değiĢkeninin hangi grupları 

arasında anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğunu görmek üzere yapılan post-hoc 

Scheffe testi sonucu ise takip eden Tablo 3.26.‘da verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 3.26. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Puanlarının Eğitim 

Düzeyi DeğiĢkenine Göre Hangi Gruplar Arasında Anlamlı Bir 

Farklılık Gösterdiğini Bulmaya ĠliĢkin Scheffe Testi Sonuçları 

Bağımlı 

DeğiĢken 
(I) Mezuniyet (J) Mezuniyet 

Ortalama Fark 

(I-J) 
             p 

Duygusal Zekâ 

Ölçeği 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 

Eğitim Fakültesi (2) 4,736 0,112 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 7,861(*) 0,003 

Diğer Fakülteler (4) 5,269 0,088 

Eğitim Fakültesi (2) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -4,736 0,112 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 3,125 0,169 

Diğer Fakülteler (4) 0,534 0,849 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. 

(3) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -7,861(*) 0,003 

Eğitim Fakültesi (2) -3,125 0,169 

Diğer Fakülteler (4) -2,592 0,283 

Diğer Fakülteler (4) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -5,269 0,088 

Eğitim Fakültesi (2) -0,534 0,849 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 2,592 0,283 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

 

 

ANOVA testi sonrası (Tablo 3.25.), öğretmenlerin eğitim düzeyinin, onların 

duygusal zekâ puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (F=3,19 ve p<0,05). Öğretmenlerin hangi eğitim düzeyi grupları arasında 

anlamlı bir fark olduğunu araĢtırmaya yönelik yapılan post-hoc Scheffe testine göre 

(Tablo 3.26.); Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal 

zeka puanları ile Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Yüksek Okulu mezunu öğretmenlerin 

duygusal zeka puanları arasında [Grup 1 ile Grup 3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.25.); Öğretmen Lisesi/ Lisans 

Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal zeka düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ 
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Eğitim Yüksek Okulu mezunu öğretmenlerin duygusal zeka düzeyinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir ( X Öğrt.L./Lisans T.=145,45 ve X Eğit.Enst./Eğit. Y.O.=137,59). 

 

 

 

Tablo 3.27. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarının Eğitim 

Düzeyi DeğiĢkenine Göre Normallik Dağılımı 

Boyutlar ve Ölçek 
Levene Homojenlik Testi 

F sd 1 sd 2 P 

Duygusal Bağlılık 1,97 3 308 0,229 

     

Devam Bağlılığı 1,98 3 308 0,117 

     

Normatif Bağlılık 2,56 3 308 0,055 

     

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 1,27 3 308 0,321 

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

  

 

Öğretmenlerin eğitim düzeyi değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ölçeği ve alt 

boyutları puanları dağılımlarının normallik gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan, 

Levene Homojenlik testi sonucuna göre, gruplar arasında farklar anlamlı olmadığından 

normallik varsayımı sağlanmaktadır (Levene Homojenlik: p>0,05). Bu nedenle, 

öğretmenlerin eğitim düzeylerine bağlı olarak örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutları 

puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olup, olmadığı parametrik testlerden, tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) ile araĢtırılmıĢtır (Tablo 3.28.). 
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Tablo 3.28. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları 

Puanlarında Eğitim Düzeyine Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Olup 

Olmadığını Belirlemek Üzere Yapılan ANOVA Testi (N=312) 

Boyutlar ve 

Ölçek 

Gruplar 
n X  ss sh 

ANOVA Anlamlı 

Fark 

(Scheffe Mezuniyet F P 

Duygusal Bağlılık 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 44 22,20 5,32 0,80 7,70 0,000* 1 ile 4 

Eğitim Fakültesi (2) 64 21,61 3,78 0,47   3 ile 1,2 
Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 150 19,14 4,81 0,39    

Diğer Fakülteler (4) 54 20,26 3,69 0,50    

         

Devam Bağlılığı 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 44 18,82 2,61 0,39 11,99 0,000* 1 ile 3,4 

Eğitim Fakültesi (2) 64 18,28 2,04 0,25   2 ile 3,4 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 150 16,54 2,89 0,24    
Diğer Fakülteler (4) 54 16,91 2,78 0,38    

         

Normatif Bağlılık 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 44 20,93 5,09 0,77 11,70 0,000* 1 ile 2,3,4 

Eğitim Fakültesi (2) 64 17,80 4,37 0,55   2 ile 3 
Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 150 16,41 4,65 0,38    

Diğer Fakülteler (4) 54 17,28 3,46 0,47    

         

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 44 61,95 9,65 1,46 15,56 0,000* 1 ile 2,3,4 

Eğitim Fakültesi (2) 64 57,69 7,20 0,90   2 ile 3 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 150 52,09 10,08 0,82    

Diğer Fakülteler (4) 54 54,44 7,72 1,05    

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

puanlarının eğitim düzeyi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma 

gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucu yukarıda, Tablo 3.28.‘de özetlenmiĢtir. Buna göre örgütsel bağlılık ölçeği ve 3 

alt boyutu için öğretmenlerin eğitim düzeyleri anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olmaktadır. ANOVA testi sonrası eğitim düzeyi değiĢkeninin hangi grupları arasında 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğunu görmek üzere yapılan post-hoc Scheffe testi 

sonucu ise takip eden Tablo 3.29.‘da verilmiĢtir. 
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Tablo 3.29. Sınıf Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları 

Puanlarının Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Hangi Gruplar Arasında 

Anlamlı Bir Farklılık Gösterdiğini Bulmaya ĠliĢkin Scheffe Testi 

Sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken (I) Mezuniyet (J) Mezuniyet 
Ortalama Fark 

(I-J) 
P 

Duygusal Bağlılık 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 

Eğitim Fakültesi (2) 0,595 0,501 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 3,065(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 1,945(*) 0,035 

Eğitim Fakültesi (2) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -0,595 0,501 
Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 2,469(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 1,350 0,107 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -3,065(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) -2,469(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) -1,119 0,119 

Diğer Fakülteler (4) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -1,945(*) 0,035 

Eğitim Fakültesi (2) -1,350 0,107 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 1,119 0,119 

     

Devam Bağlılığı 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 

Eğitim Fakültesi (2) 0,537 0,307 
Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 2,278(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 1,911(*) 0,001 

Eğitim Fakültesi (2) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -0,537 0,307 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 1,741(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 1,374(*) 0,006 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -2,278(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) -1,741(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) -0,367 0,388 

Diğer Fakülteler (4) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -1,911(*) 0,001 

Eğitim Fakültesi (2) -1,374(*) 0,006 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 0,367 0,388 

     

Normatif Bağlılık 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 

Eğitim Fakültesi (2) 3,135(*) 0,000 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 4,518(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 3,654(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -3,135(*) 0,000 
Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 1,384(*) 0,039 

Diğer Fakülteler (4) 0,519 0,531 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -4,518(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) -1,384(*) 0,039 

Diğer Fakülteler (4) -0,864 0,225 

Diğer Fakülteler (4) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -3,654(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) -0,519 0,531 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 0,864 0,225 

     

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği 

Öğrt.L./Lisans T. (1) 

Eğitim Fakültesi (2) 4,267(*) 0,017 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 9,861(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 7,510(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -4,267(*) 0,017 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 5,594(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) 3,243 0,055 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -9,861(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) -5,594(*) 0,000 

Diğer Fakülteler (4) -2,351 0,105 

Diğer Fakülteler (4) 

Öğrt.L./Lisans T. (1) -7,510(*) 0,000 

Eğitim Fakültesi (2) -3,243 0,055 

Eğit.Enst./Eğit.Y.O. (3) 2,351 0,105 

*Ortalama fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin eğitim düzeylerine bağlı olarak, örgütsel 

bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığı ANOVA ile araĢtırılmıĢ ve 

Tablo 3.28.‘den de görüleceği üzere, eğitim düzeyi değiĢkeninin, ölçek ve 3 alt boyut 

için istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 

 

ANOVA testi sonrası (Tablo 3.28.), öğretmenlerin eğitim düzeyleri, onların 

Duygusal Bağlılık puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olduğu bulunmuĢtur (F=7,70 ve p<0,001). Öğretmenlerin hangi eğitim düzeyi grupları 

arasında anlamlı bir fark olduğunu araĢtırmaya yönelik yapılan post-hoc Scheffe 

testine göre (Tablo 3.29.);  

 

 Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık 

puanları ile diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları 

arasında [Grup 1 ile Grup 4] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer fakültelerden mezun 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir 

( X Öğrt.L./Lisans T.=22,20; X Diğer Fakülteler=20,26). 

 Yine, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık 

puanları ile Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama ve Eğitim Fakültesi mezunu 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları arasında [Grup 3 ile Grup 1–2] anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama ve Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Öğrt.L./Lisans 

T.=22,20; X Eğitim Fakültesi=21,61; X Eğitim Enst./Eğitim Y.O.=19,14). 

 

Öğretmenlerin eğitim düzeylerinin, onların Devam Bağlılığı puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=11,99 ve 

p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.29.);  

 

 Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı 

puanları ile Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu ve diğer fakültelerden mezun 
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öğretmenlerin devam bağlılığı puanları arasında [Grup 1 ile Grup 3–4] anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı 

düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin devam bağlılığı 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Öğrt.L./Lisans T.=18,82; X Eğitim Enst./Eğitim 

Y.O.=16,54; X Diğer Fakülteler=16,91). 

 Ayrıca, Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ile 

Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu ve diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin 

devam bağlılığı puanları arasında [Grup 2 ile Grup 3–4] anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); Eğitim Fakültesi mezunu 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir 

( X Eğitim Fakültesi=18,28; X Eğitim Enst./Eğitim Y.O.=16,54; X Diğer Fakülteler=16,91). 

 

Öğretmenlerin eğitim düzeylerinin, onların Normatif Bağlılık puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=11,70 ve 

p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.29.);  

 

 Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık 

puanları ile diğer üç mezuniyet grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık puanları 

arasında [Grup 1 ile Grup 2–3–4] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama 

mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, diğer üç mezuniyet 

gruplarındaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X Öğrt.L./Lisans T.=20,93; X Eğitim Fakültesi=17,80; X Eğitim Enst./Eğitim Y.O.=16,41; 

X Diğer Fakülteler=17,28). 

 Ayrıca, Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ile 

Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık puanları 

arasında [Grup 2 ile Grup 3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin normatif 

bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin normatif 

bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Eğitim Fakültesi=17,80; X Eğitim 

Enst./Eğitim Y.O.=16,41). 
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Son olarak, öğretmenlerin eğitim düzeylerinin, onların Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

puanlarında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur 

(F=15,56 ve p<0,001). Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 3.29.);  

 

 Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları ile diğer üç mezuniyet grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları 

arasında [Grup 1 ile Grup 2–3–4] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. 

Ortalama puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama 

mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, diğer üç mezuniyet 

gruplarındaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X Öğrt.L./Lisans T.=61,95; X Eğitim Fakültesi=57,69; X Eğitim Enst./Eğitim Y.O.=52,09; 

X Diğer Fakülteler=54,44). 

 Ayrıca, Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları ile 

Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları 

arasında [Grup 2 ile Grup 3] anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında (Tablo 3.28.); Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Eğitim Fakültesi=57,69; X Eğitim 

Enst./Eğitim Y.O.=52,09). 

  

3.4.6. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Düzeyleri Ġle Örgütsel 

Bağlılığın Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢkilere ĠliĢkin Analizler 

 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin, duygusal zeka düzeyleri ile örgütsel 

bağlılığın alt boyutları arasındaki iliĢkileri araĢtırmak üzere Pearson çarpım momentler 

korelasyon katsayılarından yararlanılmıĢ ve sonuçları aĢağıda, Tablo 3.30.‘da 

özetlenmiĢtir. 
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Tablo 3.30. Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâları Ġle Örgütsel 

Bağlılığın Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢki (N=312)  

  

Duygusal Zekâ 

Ölçeği (Puanı) 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutları 

Duygusal 

Bağlılık 
Devam Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

Duygusal 

Zekâ Ölçeği 

(Puanı) 

r 1 ,238(**) 0,052 ,221(**) 

p   0,000 0,363 0,000 

N  312 312 312 

      

Duygusal 

Bağlılık 

r  1 ,424(**) ,497(**) 

p    0,000 0,000 

N   312 312 

      

Devam 

Bağlılığı 

r   1 ,377(**) 

p     0,000 

N    312 

      

Normatif 

Bağlılık 

r    1 

p      

N         
**Korelasyon 0,001 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 3.30.‘dan görüleceği üzere, ilköğretim sınıf öğretmenlerinin duygusal 

zekâ düzeyleri ile örgütsel bağlılık ölçeğinin iki alt boyutu arasında 0,001 anlam 

düzeyinde ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur.  

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile duygusal bağlılık düzeyleri 

arasında 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki vardır (r=,238 ve p<,001). Buna 

göre, duygusal zekâ düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin duygusal bağlılık düzeyi de 

yüksek olacaktır. 

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile devam bağlılığı düzeyleri 

arasında ise anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir (r=,052 ve p>,05).  

Son olarak, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile normatif bağlılık 

düzeyleri arasında da 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur 

(r=,221 ve p<,001). Buna göre, duygusal zekâ düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin 

normatif bağlılık düzeyi de yüksek olacaktır. 
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BÖLÜM IV 

 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırma ile elde edilen bulgular doğrultusunda varılan 

sonuçlara, tartıĢmalara ve sonuçlara dayalı olarak geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

 

4.1. SONUÇ 

 

Kadın ve erkek öğretmenlerin ortalama duygusal zekâ puanları incelendiğinde, 

kadın öğretmenler lehine bir farklılık olduğu görülmektedir. Kadın öğretmenlerin 

duygusal zekâlarının, erkek öğretmenlere göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

21–30 yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanları ile 31–40 ve 41 ve 

üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanları arasında anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 21–30 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarının, diğer iki yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarından daha düĢük olduğu görülmektedir. 

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların Duygusal Bağlılık puanlarında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ile 21–30 ve 31–40 yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 41 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların Devam Bağlılığı puanlarında da istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ile 21–30 ve 31–40 yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 41 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin 

devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 
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41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ile 21–30 

ve 31–40 yaĢ grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık puanları arasında anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 41 ve üstü yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, diğer iki yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir.  

41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeği puanları ile 

21–30 ve 31–40 yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeği puanları 

arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 

41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, diğer iki yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ puanları ile 19 

yıl ve üstü bir süre mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ puanları 

arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 

19 yıl ve üstü bir süre mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarının, 

0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarından daha 

yüksek olduğu görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bağlı olarak, örgütsel 

bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığı araĢtırılmıĢ ve mesleki 

kıdem değiĢkeninin, ölçek ve 3 alt boyut için istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları ile diğer üç mesleki kıdem grubundaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır.  

19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı puanları 

ile diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı puanları 

arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 

19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, 

diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. 

0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ile 13–

18 yıllık mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı puanları arasında 
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anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 13–18 

yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, 0–6 yıllık 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir 

Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin, onların Normatif Bağlılık puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 19 ve üstü 

yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ile diğer üç 

mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık puanları arasında anlamlı 

bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 19 ve üstü yıllık 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, diğer üç mesleki 

kıdem grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin, onların Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

puanlarında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur 

Yine, 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları ile diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara 

bakıldığında; 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Ayrıca, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları ile 13–18 yıllık mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara 

bakıldığında; 13–18 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin, 0–6 yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Öğretmenlerin medeni durumunun, onların duygusal zekâ puanlarında anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Evli ve bekâr öğretmenlerin ortalama 

duygusal zekâ puanları incelendiğinde, evli öğretmenler lehine bir farklılık olduğu 

görülmektedir. Evli öğretmenlerin duygusal zekâ düzeylerinin, bekâr öğretmenlere 

göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

Ölçeğin bütünü ve 3 alt boyutunun algılanmasında öğretmenlerin medeni 

durumunun anlamlı bir farklılaĢmaya neden olmadığı, evli ve bekâr öğretmenlerin 

Örgütsel Bağlılık düzeyi ile Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık 

düzeylerinin birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin ortalama 
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puanlarına bakıldığında; tüm alt boyutlar ve ölçek için bekâr öğretmenlerin bağlılık 

puanları evli öğretmenlere göre biraz düĢük gerçekleĢmekle birlikte, bu farklar anlamlı 

değildir. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal zekâ 

puanları ile Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Yüksek Okulu mezunu öğretmenlerin duygusal 

zekâ puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara 

bakıldığında; Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal 

zekâ düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Yüksek Okulu mezunu öğretmenlerin 

duygusal zekâ düzeyinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin eğitim düzeylerine bağlı olarak, örgütsel 

bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢma olup olmadığı araĢtırılmıĢ ve eğitim 

düzeyi değiĢkeninin, ölçek ve 3 alt boyut için istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Öğretmenlerin eğitim düzeyleri, onların 

Duygusal Bağlılık puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olduğu bulunmuĢtur. Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin 

duygusal bağlılık puanları ile diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin duygusal 

bağlılık puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında; Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin duygusal 

bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık 

puanları ile Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama ve Eğitim Fakültesi mezunu 

öğretmenlerin duygusal bağlılık puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama 

ve Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, Eğitim 

Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı 

puanları ile Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu ve diğer fakültelerden mezun 

öğretmenlerin devam bağlılığı puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu 

bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama 

mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 
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Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı puanları ile Eğitim 

Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu ve diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin devam 

bağlılığı puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama 

puanlara bakıldığında; Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı 

düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin devam bağlılığı 

düzeylerinden daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık 

puanları ile diğer üç mezuniyet grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık puanları 

arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık puanları ile Eğitim 

Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık puanları arasında 

anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; Eğitim 

Fakültesi mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ 

Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin eğitim düzeylerinin, onların Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği puanlarında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

puanları ile diğer üç mezuniyet grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları 

arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları ile Eğitim 

Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları arasında 

anlamlı bir farklılaĢma olduğu bulunmuĢtur. Ortalama puanlara bakıldığında; Eğitim 

Fakültesi mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ 

Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ölçeği ve alt 

boyutlarından aldıkları puanlar incelendiğinde öğretmenlerin en yüksek ortalama 
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puanı Duygusal Bağlılık alt boyutundan aldıkları görülmektedir ( X =20,27). Devam 

Bağlılığı  ( X =17,28) ve Normatif Bağlılık ( X =17,48) alt boyutlarından alınan 

ortalama puanlar ise daha düĢük kalmıĢtır. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ortalama puanı ise 

( X =55,04) çok yüksek gerçekleĢmemiĢtir. AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalama seviyeye oldukça yakın olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

Ġlköğretim sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

ölçeğinin iki alt boyutu arasında 0,001 anlam düzeyinde ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu bulunmuĢtur.  

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile duygusal bağlılık düzeyleri 

arasında 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki vardır (r=,238 ve p<,001). Buna 

göre, duygusal zekâ düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin duygusal bağlılık düzeyi de 

yüksek olacaktır. 

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile devam bağlılığı düzeyleri 

arasında ise anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir (r=,052 ve p>,05).  

Son olarak, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile normatif bağlılık 

düzeyleri arasında da 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur 

(r=,221 ve p<,001). Buna göre, duygusal zekâ düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin 

normatif bağlılık düzeyi de yüksek olacaktır. 
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4.2. TARTIġMA 

 

Demografik değiĢkenlerin duygusal zekâ ve örgütsel bağlılık ile iliĢkisine 

bakıldığında, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ ölçeğinden aldıkları minimum puan 

81,00 ve maksimum puan ise 165,00 olmuĢtur. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

ortalama duygusal zekâ puanı ise 139,79 ve standart sapması 15,33 olarak 

hesaplanmıĢtır. Genel olarak sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ puanlarının oldukça 

yüksek, maksimum puana yakın olduğu görülmektedir.  

Sınıf öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutlarından aldıkları 

puanlar incelendiğinde öğretmenlerin en yüksek ortalama puanı Duygusal Bağlılık alt 

boyutundan aldıkları görülmektedir. Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık alt 

boyutlarından alınan ortalama puanlar ise daha düĢük kalmıĢtır. Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği ortalama puanı ise çok yüksek gerçekleĢmemiĢtir. AraĢtırmaya katılan sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalama seviyeye oldukça yakın olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ puanları ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

puanları arasında pozitif yönde ve 0,001 düzeyinde anlamlı bir iliĢki vardır. Buna 

göre, duygusal zekâ puanları yüksek sınıf öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık düzeyi de 

yüksektir. Özyer (2004)‘in yaptığı Duygusal Zekâ ile Örgütsel Bağlılık ve Bağlılığın 

Alt Formları Arasındaki ĠliĢkilerin Saptanmasına yönelik çalıĢmada duygusal zekâ ile 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Öğretmenlerin cinsiyetinin, onların duygusal zekâ puanlarında anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Kadın ve erkek öğretmenlerin ortalama 

duygusal zekâ puanları incelendiğinde, kadın öğretmenler lehine bir farklılık olduğu 

görülmektedir. Kadın öğretmenlerin duygusal zekâlarının, erkek öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. Özyer (2004)‘in yaptığı Duygusal Zekâ ile 

Örgütsel Bağlılık ve Bağlılığın Alt Formları Arasındaki ĠliĢkilerin Saptanmasına 

yönelik çalıĢmada da Kadınların duygusal zekâlarının, erkeklere oranla daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. 

Ciarrochi, Chan ve Caputi (2000), kadınların özellikle kiĢiler arası iliĢkilerde 

erkeklerden daha baĢarılı olduklarını vurgulayarak, duygusal zekâ bakımından da 

erkeklerden üstün olduklarını saptamıĢlardır. Mayer, Caruso ve Salovey (1999), 

avantajı, duyguların doğru algılanması bakımından kadınlara vererek, onların duygusal 

zekâlarının daha yüksek olduğunun altını çizmiĢlerdir (Akt. Özyer 2004: 92). 
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AraĢtırma sonucundan farklı olarak BaltaĢ (1999), duygusal zekâ konusunda 

cinsiyete bağlı herhangi bir farklılığa rastlanmadığı, her iki cinsiyetin de duygusal 

zekâ düzeylerinin genel olarak aynı olduğu vurgulamıĢtır. Sonmaz (2002)‘da yaptığı 

araĢtırmada aynı bulguya ulaĢmıĢtır. 

Sınıf öğretmenlerinin cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel bağlılık ve alt 

boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢma bulunamamıĢtır. Ölçeğin bütünü ve 3 alt 

boyutunun algılanmasında öğretmenlerin cinsiyetinin anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olmadığı, kadın ve erkek öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık düzeyi ile Duygusal 

Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık düzeylerinin birbirine çok yakın 

olduğu görülmektedir. Özyer (2004)‘in araĢtırmasında da örgütsel bağlılığın cinsiyet 

açısından anlamlı bir fark göstermediği görülmüĢtür. 

Literatürde de, cinsiyet değiĢkeni açısından, kadınlarla erkeklerin örgütsel 

bağlılık dereceleri konusunda bir fikir birliğine varılamamıĢ ve farklı görüĢler ortaya 

çıkmıĢtır. Buna göre, erkeklerin genellikle kadınlardan daha iyi pozisyonlarda ve daha 

yüksek ücretle çalıĢtıkları için örgüte daha fazla bağlı oldukları ileri sürülmüĢtür. Bir 

diğer görüĢe göre ise, kadınlar aile içindeki rollerini esas aldıkları için çalıĢtıkları 

iĢletme ikinci planda kalmakta ve örgüte erkeklere oranla daha az bağlanmaktadırlar 

(Akt. Yalçın ve Ġplik, 2005: 399).   

AraĢtırmaya göre öğretmenlerin yaĢlarının, onların duygusal zekâ puanlarında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 21–30 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanları ile 31–40 ve 41 ve üstü yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanları arasında anlamlı bir farklılaĢma 

olduğu bulunmuĢtur. 21–30 yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarının, 

diğer iki yaĢ grubundaki öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarından daha düĢük olduğu 

görülmektedir. AkbaĢ (2006)‘ın yaptığı araĢtırmada ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

duygusal zekâ düzeyleri ile yaĢları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Derksen, Kramer ve Katzko‘nun (2002) çalıĢmalarında duygusal zekânın yaĢla 

ilgili değiĢiklikler gösterdiğini bulmuĢlardır. Yazarlara göre IQ zamana bağlı olarak 

lineer bir Ģekilde azalırken, duygusal zekâ yaĢ gruplarına göre farklılıklar 

göstermektedir. En yüksek duygusal zekâ puanı, 35–40 yaĢ aralığında görülmüĢtür 

(Akt. Özyer, 2004: 93). 

Bu araĢtırmanın sonuçlarından farklı olarak, Erginsoy (2002), yaĢ değiĢkenine 

göre öğrencilerin duygusal zekâ düzeyleri arasındaki farkın anlamlı olmadığını 

belirtmektedir. ĠĢmen‘in (2001), lisans ve yüksek lisans öğrencileri üzerinde yaptığı 
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araĢtırmanın sonucunda 19 yaĢ ve altı, 26 yaĢ ve üstü yaĢ grubunda duygusal zekâ 

düzeyinin yaĢa göre farklılaĢmadığı, sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, bu araĢtırma 

bulguları ile örtüĢmemektedir. Özyer (2004)‘in araĢtırmasında ise, yaĢ ve duygusal 

zekâ açısından anlamlı bir fark çıkmamıĢtır. 

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların ‗‗Duygusal Bağlılık‘‘ puanlarında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, 21–30 ve 31–40 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların ‗‗Devam Bağlılığı‘‘ puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, 21–30 ve 31–40 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların ‗‗Normatif Bağlılık‘‘ puanlarında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, 21–30 ve 31–40 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

AraĢtırmadan farklı olarak örgütsel bağlılık boyutları ile yaĢ arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen baĢka bir araĢtırmada, yaĢ ve duygusal bağlılık arasında pozitif yönde bir 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ancak devamlılık bağlılığı ile yaĢ arasında benzer bir iliĢki 

gözlenememiĢtir (Akt. Yalçın ve Ġplik, 2005: 399). 

Son olarak, öğretmenlerin yaĢlarının, onların Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

puanlarında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur. 41 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, 

21–30 ve 31–40 yaĢ grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 

Literatürde örgütsel bağlılıkla, iĢgörenin yaĢı arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalar sonucunda, yaĢ arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığına iliĢkin bulgular 

elde edilmiĢtir (SolmuĢ, 2004: 217). Morris ve Sherman'da (1981) daha ileri yaĢta 

daha az eğitim almıĢ ve daha yüksek düzeyde yeterlik duygusu içinde olan 

iĢgörenlerin, daha üst düzeyde örgütsel bağlılık gösterdiklerini saptamıĢlardır (Akt. 

Balay, 2000: 56). 
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Özyer (2004)‘in araĢtırmasında yaĢ ve örgütsel bağlılık, yaĢ ve duygusal 

bağlılık, yaĢ ve devam bağlılığı açısından anlamlı bir fark ortaya çıkmazken, yaĢ ve 

normatif bağlılık arasında anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢtır. 

Öğretmenlerin mesleki kıdemi, onların duygusal zekâ puanlarında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 19 yıl ve üstü mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarının, 0–6 yıllık mesleki kıdeme 

sahip öğretmenlerin duygusal zekâ puanlarından daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Balcı, Yılmaz, Odacı ve Kalkan (2003) da yöneticilik kursuna katılan 139 

yönetici aday adayıyla yaptıkları araĢtırmada yönetici aday adaylarının hizmet yılına 

göre duygusal zekâ düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin, onların Duygusal Bağlılık puanlarında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 19 ve üstü 

yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer üç 

mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Yine, 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

devam bağlılığı düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin 

devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 19 ve üstü yıllık 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, diğer üç mesleki 

kıdem grubundaki öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 19 ve üstü yıllık mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mesleki kıdem grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Özyer (2004)‘in araĢtırmasında çalıĢma süreleri ile örgütsel bağlılık, çalıĢma 

süreleri ile devam bağlılığı arasında bir iliĢki yoktur. Bireylerin örgütte çalıĢma 

süreleri ile yalnızca normatif bağlılık arasında negatif yönde, zayıf bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Yani katılımcıların bu örgütte çalıĢma süreleri arttıkça, normatif 

bağlılıkları azalmaktadır. Buna karĢın çalıĢma süreleri ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü zayıf bir iliĢki vardır. 

Öğretmenlerin medeni durumunun, onların duygusal zekâ puanlarında anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Evli ve bekâr öğretmenlerin ortalama 

duygusal zekâ puanları incelendiğinde, evli öğretmenler lehine bir farklılık olduğu 

görülmektedir. Evli öğretmenlerin duygusal zekâ düzeylerinin, bekâr öğretmenlere 

göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 
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AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerinin medeni durum değiĢkenine göre,  

örgütsel bağlılık ve alt boyutları puanlarında anlamlı bir farklılaĢmaya neden olmadığı, 

evli ve bekâr öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık düzeyi ile Duygusal Bağlılık, Devam 

Bağlılığı ve Normatif Bağlılık düzeylerinin birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. 

Tüm alt boyutlar ve ölçek için bekâr öğretmenlerin bağlılık puanları evli öğretmenlere 

göre biraz düĢük gerçekleĢmekle birlikte, bu farklar anlamlı değildir. 

AraĢtırma sonucundan farklı olarak Literatürde, evli çalıĢanların, örgüte, bekâr 

çalıĢanlardan daha fazla bağlılık duyduklarına iliĢkin bilgilere rastlanmaktadır. Bu 

durum, evli çalıĢanların, ekonomik yükümlülüklerinin ve ailesel sorumluluklarının bir 

ürünü olarak değerlendirilebilir (SolmuĢ, 2004: 218). 

Öğretmenlerin eğitim düzeyinin, onların duygusal zekâ puanlarında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Öğretmen Lisesi/ Lisans 

Tamamlama mezunu öğretmenlerin duygusal zekâ düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ 

Eğitim Yüksek Okulu mezunu öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin 

duygusal bağlılık düzeylerinin, diğer fakültelerden mezun öğretmenlerin duygusal 

bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmen Lisesi/ Lisans 

Tamamlama ve Eğitim Fakültesi mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık 

düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu öğretmenlerin duygusal bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin devam bağlılığı 

düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin devam bağlılığı 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Eğitim Fakültesi mezunu 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin, diğer iki mezuniyet gruplarındaki 

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir  

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin normatif bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Eğitim Fakültesi mezunu 

öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu 

öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden daha yüksek bulunmuĢtur. 

Öğretmen Lisesi/ Lisans Tamamlama mezunu öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin, diğer üç mezuniyet gruplarındaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca, Eğitim Fakültesi mezunu 
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öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, Eğitim Enstitüsü/ Eğitim Y.O. mezunu 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Çakır (2007)‘ın ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

tüm alt boyutlarında öğretmenlerin öğrenim düzeyleri arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıĢtır. Bu sonuca farklı öğrenim düzeyine sahip öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri aynı seviyededir  

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile duygusal bağlılık düzeyleri 

arasında 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki vardır. Buna göre, duygusal zekâ 

düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin duygusal bağlılık düzeyi de yüksek olacaktır. 

Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile devam bağlılığı düzeyleri 

arasında ise anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir.  

AraĢtırmadan farklı olarak Özyer (2004)‘in yaptığı araĢtırma sonucu duygusal 

zekâ ve örgütsel bağlılığın tüm alt boyutları arasında birbirleriyle iliĢkili oldukları 

herhangi bir bulguya rastlanmamıĢtır. 

Son olarak, sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâ düzeyleri ile normatif bağlılık 

düzeyleri arasında da 0,001 anlam düzeyinde pozitif bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

Buna göre, duygusal zekâ düzeyi yüksek bir sınıf öğretmeninin normatif bağlılık 

düzeyinin de yüksek olacağı söylenebilir. 

 

 

4.3. ÖNERĠLER 

 

AraĢtırmanın sonuçlarına iliĢkin olarak aĢağıdaki öneriler ileri sürülebilir: 

 

1. Duygusal zekâ aslında bireyin duygularını tanımlayabilmesi ve 

değerlendirebilmesi açısından son derece önemli bir kavramdır. O sebeple okullarda 

(ilköğretim, lise vb.)öğrencilere duygusal zekâ eğitimleri verilmelidir. 

2. Her hareketi, davranıĢı çocuklar tarafından model alınan öğretmenlere 

duygularını yönetme, iliĢkileri yönetme konularında hizmet öncesi ve hizmet içi 

eğitimler verilmelidir. 

3. Sınıf öğretmenleri genel olarak örgütlerine normatif bağlılık boyutunda bağlı 

olmamaları mesleklerinden bekledikleri karĢılığı alamamalarından kaynaklanabilir. O 

sebeple sınıf öğretmenlerinin toplumsal yapıdaki yerinin yükseltilmesi için çalıĢmalar 

yapılmalıdır. 
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4. Okullarda duygusal zekâ iletiĢim ve empati becerileri ile ilgili eğitimlerin 

öğrenciler, öğretmenler, yöneticiler ve ailelerle birlikte sürdürülmelidir. 

5. Öğretmen adaylarına duygusal zekâ eğitimi verilmeli, böylece onların iĢ 

yaĢamlarında daha verimli olmaları sağlanmalıdır. 

 

4.4 ARAġTIRMACILARA ÖNERĠLER 

 

AraĢtırmanın sonuçları da dikkate alınarak ileride bu konuda yapılacak 

araĢtırmalar için aĢağıdaki önerilerde bulunulmuĢtur: 

 

 1. Öğretmenlerin duygusal zekâ kullanımları ve öğrenci geliĢimi üzerinde 

yaratabileceği etki incelenebilir.   

2. ÇalıĢmamızda duygusal zekâ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelendi. 

Duygusal zekânın baĢka değiĢkenlerle de olan iliĢkisi ele alınıp, incelenebilir.  

3. AraĢtırma sonuçlarının genellenebilmesi açısından Ġstanbul ili dıĢındaki 

ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerinin de duygusal zekâları ve örgütsel 

bağlılıkları belirlenebilir. 

4. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını artırmanın yolları üzerine bir araĢtırma 

yapılabilir. 

5. Duygusal zekâ kavramının ele alındığı ve bu çalıĢmada kullanılan yöntemin 

dıĢında farklı bir metodun kullanıldığı çalıĢmaların yapılması, yeni bakıĢ açıları ortaya 

koyabilir. 

6. Sınıf öğretmenlerinin duygusal zekâlarını ve örgütsel bağlılık düzeylerini 

arttırmaya yönelik araĢtırmalar yapılabilir. 
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EK 1 
 

Sevgili öğretmenler, 

 
           AĢağıdaki anket formu ile sizlerin örgütsel bağlılık düzeyinizin duygusal zekânızla iliĢkisini 

öğrenmeye çalıĢacağım. Bu konuda sağlıklı bilgilere ulaĢmam sizin vereceğiniz cevapların 

samimiyetine bağlıdır. 

           Ankette 3 (üç) bölüm bulunmaktadır. Birinci bölüm kiĢisel bilgilerinizden; ikinci bölüm 

örgütsel bağlılık düzeyinizi, üçüncü bölüm ise duygusal zekânızı belirlemeye yarayacak sorulardan 

oluĢmaktadır. Ankette birinci bölümde size uyan Ģıkkı parantezin içine ―X ― iĢareti koymak suretiyle 

iĢaretleyin. Ġkinci ve üçüncü bölümde kendinizi değerlendirerek 5li ölçekten size uygun olan kutunun 

içine ―X‖  iĢareti koyunuz. Lütfen hiçbir soruyu yanıtsız bırakmayın. Değerli katkılarınızdan dolayı 

teĢekkür ederim. 

 
                                                   Nuriye DOĞAN 

                                                                           Maltepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                                                              Eğitim Yönetimi ve Denetimi Bölümü 

                                                                                          Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

1.BÖLÜM 

 

 

1.Cinsiyetiniz, 

(  )kadın             (  )erkek 

 

 

2.YaĢınız                                                                     

(  )   21–30                   (  )   31–40                 (  )   41 ve daha fazla 

 

 

3.Medeni durumunuz 

(  )      Evli                 (  )    Bekâr 

 

 

 

4.En son mezun olduğunuz okul                                5.Öğretmenlikteki Kıdeminiz 

 (  )  Öğretmen lisesi / Ön lisans tamamlama                  (  )   0-1      yıl 

 (  )  Eğitim Fakültesi                                                      (  )   2-6      yıl 

 (  )  Eğitim enstitüsü / Eğitim Yüksekokulu                  (  )   13–18 yıl 

 (  )  Diğer Fakülteler …………………………             (  )   7-12    yıl  

                                                                                        (  )   19–24 yıl 

                                                                                        (  )   25 ve daha fazla yıl                             
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EK 2 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

 

AĢağıdaki ifadelere katılma düzeyinizi beĢli ölçek üzerinde belirtiniz 

 

 

Madde 

No 

 

 

Madde 

K
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li

k
le

 

k
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
at

ıl
m
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m
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m

 

K
at
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o
ru

m
 

K
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k
le

 

k
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

1 Kariyerimin geri kalan bölümünü bu okulda geçirmek 

bana büyük bir mutluluk verir. 
1 2 3 4 5 

2 Bu okulun sorunları bana gerçekten kendimin 

sorunlarıymıĢ gibi gelir. 
1 2 3 4 5 

3 Okuluma güçlü bir aitlik duygusu taĢımıyorum. 

 
1 2 3 4 5 

4 Kendimi bu okula ‗‗duygusal olarak 

bağlanmıĢ‘‘hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 

5 Okulumda ‗‗aileden biri‘‘gibi hissetmiyorum. 

 
1 2 3 4 5 

6 Bu okul benim için önemli ölçüde kiĢisel anlam taĢır. 

 
1 2 3 4 5 

7 ġu anda bu okulda çalıĢmak bir istek olduğu kadar 

benim için bir zorunluluktur. 
1 2 3 4 5 

8 Ġstesem bile Ģu anda bu okuldan ayrılmak benim için çok 

zor olur. 
1 2 3 4 5 

9 ġu anda bu okuldan ayrılmaya karar versem hayatımın 

çok büyük bir bölümü altüst olur. 
1 2 3 4 5 

10 ġu anda bu okuldan ayrılamayacak kadar az seçeneğim 

var. 
1 2 3 4 5 

11 Eğer kendimi bu okula bu kadar çok vermemiĢ 

olsaydım, baĢka bir yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
1 2 3 4 5 

12 Bu okuldan ayrılmamın birkaç olumsuz sonucundan biri, 

mevcut alternatiflerin azlığıdır. 
1 2 3 4 5 

13 ġu andaki iĢverenimle çalıĢmak için hiçbir zorunluluk 

hissi duymuyorum 
1 2 3 4 5 

14 Benim yararıma bile olsa, Ģu anda bu okuldan 

ayrılmanın doğru olmayacağını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

15 ġu anda okulumdan ayrılırsam kendimi suçlu 

hissederim. 
1 2 3 4 5 

16 Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 

 
1 2 3 4 5 

17 Okulumun içindeki insanlara olan sorumluluk hissimden 

dolayı bu kurumdan ayrılmam. 
1 2 3 4 5 

18 Okuluma karĢı kendimi borçlu hissediyorum. 

 
1 2 3 4 5 
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E K  3  

           DUYGUSAL ZEKÂ ANKETĠ 
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 1. KiĢisel sorunlarım hakkında baĢkalarıyla konuĢacağım zamanı 

bilirim. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 2. Engellerle karĢılaĢtığımda, daha önce de benzer engellerle 

karĢılaĢtığım ve onların üstesinden geldiğim zamanları hatırlarım. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 3. UğraĢtığım Ģeylerin birçoğunu iyi yapabileceğimi düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

 4. Diğer insanlar bana kolaylıkla güvenirler. 

 
1 2 3 4 5 

 5. Diğer insanların sözsüz mesajlarını (hareketler, jest ve mimikler 

v.s.)       anlamakta güçlük çekerim. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 6. Hayatımdaki bazı kritik olaylar, neyin önemli, neyin önemsiz 

olduğunu tekrar değerlendirmeme neden olur. 
 

1 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

 7. Ruh halim değiĢtiğinde, yeni imkânların farkına varırım. 

 
1 2 3 4 5 

 8. Duygular hayatımı yaĢamaya değer kılan Ģeylerden birisidir. 

 
1 2 3 4 5 

 9. Duygularımı yaĢarken, o anda hangi duygunun etkisi altında 

olduğumu bilirim. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 10. Ġyi Ģeyler olacağını ümit ederim. 

 
1 2 3 4 5 

 11. Duygularımı baĢkalarıyla paylaĢmayı severim. 

 
1 2 3 4 5 

 12. Olumlu bir duygu yaĢadığımda, bu duyguyu nasıl devam 

ettirebileceğimi bilirim. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 13.Diğerlerinin hoĢlanacağı olayları organize ederim. 1 2 3 4 5 

 14.Beni mutlu eden olayları arar bulurum. 1 2 3 4 5 

 15. BaĢkalarına gönderdiğim sözsüz mesajların bilincindeyimdir. 1 2 3 4 5 

 16.Kendimi baĢkalarında iyi bir etki bırakacak Ģekilde takdim ederim. 1 2 3 4 5 

 17.Olumlu bir ruh halinde iken, sorun çözmek benim için kolaydır. 1 2 3 4 5 

 18.Ġnsanların yüz ifadelerine baktığımda,  o anda hangi duygular 

içinde olduklarını anlarım. 
1 2 3 4 5 

 19.Duygularımın niçin değiĢtiğini bilirim. 1 2 3 4 5 

 20.Olumlu bir ruh halinde iken, yeni fikirler ortaya atabilirim. 1 2 3 4 5 

 21.Duygularımı kontrol ederim. 1 2 3 4 5 

 22.Duygularımı yaĢarken onları rahatlıkla tanımlayabilirim. 1 2 3 4 5 

 23.Üstlendiğim iĢlerin baĢarılı sonuçlarını hayal ederek kendimi 

motive ederim. 
1 2 3 4 5 
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 24.Ġnsanları yapmıĢ oldukları güzel Ģeylerden dolayı tebrik ederim. 1 2 3 4 5 

 25.Diğer insanların gönderdiği sözsüz mesajları fark ederim. 1 2 3 4 5 

 26.Birisi hayatındaki önemli bir olayı bana anlattığında, bu olayı sanki 

kendim de yaĢamıĢ gibi hissederim. 
1 2 3 4 5 

27.Duygularımda bir değiĢiklik hissettiğimde, yeni fikirler ortaya atma 

eğiliminde olurum. 
1 2 3 4 5 

28. Bir meydan okumayla karĢılaĢtığımda, baĢarısız olacağıma 

inandığımdan dolayı pes ederim. 
1 2 3 4 5 

29. Yalnızca insanlara bakarak, onların ne hissettiklerini anlarım. 

 
1 2 3 4 5 

30. Kendilerini kötü hissettiklerinde, daha iyi hissetmeleri için diğer 

insanlara yardım ederim. 
1 2 3 4 5 

31. Engellere karĢı olumlu ruh halimi kullanarak kendimi korurum. 

 
1 2 3 4 5 

32. Ses tonlarından insanların duygularını anlayabilirim. 

 
1 2 3 4 5 

33. Ġnsanların içinde bulundukları ruh halini anlamak benim için 

zordur. 
1 2 3 4 5 
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