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ÖZET 

 

Ortaöğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları ile Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢki 

Abdullah SELVĠTOPU 

 

Bu çalıĢma, ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık 

düzeylerini yordayıcılığını ve örgütsel bağlılık düzeylerinin bazı demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemeyi amaçlamaktadır. 

Betimsel tarama modelinde olan araĢtırmanın çalıĢma grubunu, 2011-2012 eğitim-

öğretim yılında Afyonkarahisar merkez ilçesindeki ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 

327 öğretmen oluĢturmaktadır.  

 

Veriler, “KiĢisel Bilgi Formu” “Örgütsel Adalet Ölçeği” ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile 

toplanmıĢtır. Verilerin analizinde t-testi, ANOVA ve aĢamalı çoklu regresyon istatistik 

teknikleri kullanılmıĢtır.  

 

Analizler sonucunda elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri cinsiyetlerine ve mezun oldukları okul türüne göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir. Bunun yanı sıra, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

çalıĢtıkları okul türüne göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Genel liselerde 

çalıĢan öğretmenlerin okullarına bağlılıkları daha yüksektir. Ayrıca, meslekteki 

kıdemi fazla olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksektir. Son 

olarak; yapılan aĢamalı çoklu regresyon analizinde, örgütsel adalet boyutlarının 

örgütsel bağlılık düzeylerini yordadığı görülmüĢtür.   

 

Anahtar Kelimeler: Ortaöğretim, Öğretmen, Örgütsel Adalet, Örgütsel Bağlılık.  
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ABSTRACT 
 

The relationship between organizational justice perceptions and 

organizational commitment levels of  secondary school teachers. 

Abdullah SELVĠTOPU 

 

This study aims to determine the relationship between organizational justice 

perceptions and organizational commitment levels of secondary school teachers 

and also to find out whether the commitment levels are changing in accordance with 

demographic variables or not. This study has been conducted in relational survey 

model and the study group was consisted of 327 secondary school teachers who 

work in the centre of Afyonkarahisar in 2011-2012 education and training year.  

 

Data were collected with “Personal Form” “Organizational Justice Scale” and 

“Organizational Commitment Scale.” In the data analysis process, t-test, ANOVA 

and regression techniques were used. Data analysis were done with the help of 

SPSS 17.0 package programme. 

 

The results show that gender and the type of graduated school have no meaningful 

effects on teachers commitment. But the type of working school has a positive effect 

on the organizational level of teachers. Teachers who work in general high schools 

are more committed to their schools. Tenure has a positive effect on commitment. 

Teachers, who have longer working years, are more committed to their 

organizations. The regression analysis results also show that all the dimensions of 

organizational justice have an effect on organizational commitment levels of 

teachers.  

 

Key Words: Secondary Education, Teacher, Organizational Justice, 

Organizational  Commitment. 
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BÖLÜM I 

 

GiriĢ 

 

Ortak amaçları gerçekleĢtirebilmek için iĢbirliği yapma ihtiyacı hisseden bireyler, bir 

araya gelerek örgüt yapısını oluĢturmuĢ, bu yapıyı belirli kurallara göre düzenlemiĢ 

ve en verimli Ģekilde çalıĢması için daima çaba harcama eğiliminde olmuĢlardır. 

BaĢaran (2008) örgütü, bir toplumsal kurum adına toplumun bir kesim ihtiyaçlarını 

karĢılayacak ürünleri üretmek amacıyla kurulan toplumsal bir birim olarak 

tanımlamıĢtır. Bu bağlamda eğitim örgütleri de, toplumun eğitim ihtiyacını 

karĢılayacak hizmetler üretmek için kurulmuĢ toplumsal birimlerdir. Topluma hizmet 

üretmek için kurulmuĢ olan bu birimlerin, en önemli araçlarından biri iĢgörenlerin 

örgütsel davranıĢlarıdır. ĠĢgörenlerin örgütsel davranıĢları örgüt amaçlarına yönelik 

olduğu ölçüde, örgüt istediği hedeflere daha kolay ulaĢabilir.  

 

Eğitim örgütleri de, diğer tüm örgütler gibi, istediği hedeflere ulaĢabilmek, verimlilik 

ve kaliteyi arttırabilmek için iĢgörenlerinin davranıĢları ile ilgili durumları göz önüne 

almak zorundadırlar. ĠĢgören davranıĢlarının istendik düzeye ulaĢabilmesi için 

örgütlerin, iĢgörenlerinin bazı ihtiyaçlarına cevap verebilmesi gerekir.  Bu ihtiyaçların 

en temel olanlarından biri, örgütsel adalettir. Örgütsel adalet, örgüt içinde 

iĢgörenlerin kendilerine ne derece adil davranıldığı konusundaki algıları ve bu 

algının örgütler açısından diğer sonuçları (örgüte bağlılık, örgüte güven, vatandaĢlık 

vb.) nasıl etkilediğini içeren bir kavramdır (Polat, 2007). 

 

Örgütsel adalet, elde edilenlerin en adil Ģekilde çalıĢanlara dağıtılması, dağıtım 

kararlarının alınmasında izlenen yollar ve kiĢiler arasındaki etkileĢimin gerektirdikleri 

ile ilgili geliĢtirilen kurallar ve sosyal normlar bütünü olarak ifade edilebilir (Folger ve 

Cropanzano, 1998). Örgütsel adalet tüm örgütler için önemli bir öğedir fakat daha da 

önemli olan örgütteki adaletin, çalıĢanlar tarafından da doğru bir Ģekilde 

algılanmasıdır. Bu algılama, sosyal etkileĢimin arzu edilen en önemli özelliklerinden 

olup, ayrıca iĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumlara karĢı olumlu ya da olumsuz tutum ve 

davranıĢ geliĢtirmelerinde önemli bir etkendir. Bu algının olumsuz olduğu 

durumlarda, yönetim iĢgörenleri güdüleme ve yönlendirmede büyük zorluklar 

yaĢayabilir. Bu konuda, Greenberg (1990) örgütsel adalet algısının örgütün verimli 

olarak çalıĢabilmesi ve iĢgörenlerinin kiĢisel tatmini için temel bir gereklilik olduğunu 

belirtmektedir.  
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Adil yönetim, bir örgütün iĢgörenlerini çeĢitli Ģekillerde etkiler (Colquitt, Scott, Judge 

ve Shaw, 2006). Ġlk olarak, iĢgörenlerin örgütsel kararlar verilirken suistimal edilme 

korkularını azaltarak, örgüt otoritelerinin güvenilir olduğu algısını destekler (Tyler ve 

Lind, 1992). Adil yönetim ayrıca, çalıĢma hayatında günden güne meydana gelen 

bazı belirsizlikleri azaltarak, gelecekteki olayların daha öngörülebilir ve kontrol 

edilebilir olmasını sağlar (Lind ve  Van den Bos, 2002). Bu durum var olan 

belirsizlikleri aĢmak için iĢgörenlere yardımcı olur. Son olarak, adil yönetim 

sergileyen otoritelerin etik ve ahlaki standartlara  uyması, iĢgörenlerin hayatlarını 

potansiyel olarak daha anlamlı kılar (Cropanzano, Byrne, Bobocel, ve Rupp, 2001). 

 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde  örgütsel adaletin birçok değiĢkenden   etkilendiği; 

birçok değiĢkeni de etkilediği görülmektedir (Polat ve Celep, 2008). Örgütsel 

adaletin etkilediği değiĢkenlerden biri de örgütsel bağlılıktır. Örgütsel bağlılık, 

iĢgörenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme isteği ile örgütün amaç ve 

değerlerini benimseyip kabullenmesidir (Balay, 2000). Örgütsel bağlılık, örgütlerin 

iĢgörenlerinde olmasını istediği en önemli davranıĢlardandır, çünkü;  örgüte bağlı 

olan iĢgören, daima örgütün amaç ve hedeflerine hizmet edecektir ancak; bu bağlılık 

iĢgörende oluĢmadığı takdirde, kiĢi örgütün kendisine belirlemiĢ olduğu hedefleri 

umursamaz ya da önemsemez hale gelebilir.  

 

Katz ve Kahn‟a (1977) göre; örgütsel amaçlara bağlılık, sadece belli bir rolün baĢarı 

derecesini nitelik ve nicelik yönünden yükselterek devamsızlığın ve iĢgücü devrinin 

azalmasına katkıda bulunmakla kalmayıp aynı zamanda bireyi, örgütsel yaĢam ve 

en üst düzeyde sistem baĢarısı için gerekli birçok gönüllü eyleme yönlendirir (Akt: 

Doğan, 2008). Örgüte bağlı iĢgörenler; örgütün hedef ve değerlerine inanır ve kabul 

eder,  örgütte daha uzun süre kalmak için kuvvetli bir istek duyar, örgütün çıkarını  

düĢünerek, örgütsel bağlılığı az olan iĢgörenlere göre daha fazla emek harcar, 

örgütten  ayrılmayı düĢünmez ve örgüt ile daha olumlu iliĢki yürütmek için çaba sarf 

ederler (Tok, 2007).  

 

Öğretmenlerin okullarına olan bağlılıkları, eğitimin amaçları, öğretmenlerin 

motivasyonu ve verimlilikleri üzerinde, son derece etkilidir. Bu yüzden, okullardaki 

yönetimin, öğretmenleri eğitimin amaçları doğrultusunda motive edebilmesi ve 

verimliliklerini arttırabilmesi için örgütsel adalet olgusuna gereken önemi vermesi 

oldukça önemlidir. 
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Ortaöğretim, öğrencilerin hayatlarında dönüm noktası yaĢadıkları ve gelecek 

dönemlerinde onları birçok yönden etkileyen (meslek seçimi, alan seçimi gibi) ve 

geri dönüĢü çok zor olan bir yola yöneltmektedir. Bu dönemde bireyler gelecek 

hayatlarına yönelik kararlar almak ve büyük ölçüde bu kararlar doğrultusunda 

hareket etmek zorunda kalmaktadırlar. Dolayısıyla, öğrenciler için son derece 

önemli bir yeri olan ortaöğretim okullarının verimliliklerini arttırabilmek için, 

öğretmenlerin de örgütsel bağlılıklarının yüksek olması gerekir. 

 

Bu çalıĢma, ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık 

düzeylerini yordayıcılığını ve örgütsel bağlılık düzeylerinin bazı demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemeyi amaçlamaktadır. Bu 

amaca ulaĢmak için aĢağıdaki problemlere cevap aranmıĢtır;  

 

1. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermekte midir? 

2. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları kıdemlerine göre anlamlı farklılık 

göstermekte midir? 

3. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları çalıĢtıkları okul türüne göre 

anlamlı farklılık göstermekte midir? 

4. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları mezun oldukları okul türüne göre 

anlamlı farklılık göstermekte midir?  

5. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları örgütsel bağlılık düzeylerinin 

anlamlı yordayıcısı mıdır? 

 

Önem 

 

Eğitim sistemindeki nitelik sorunu, özel sektör örgütlerinde olduğu gibi, eğitim 

kurumlarında da, insan kaynakları çalıĢmalarının arttırılması gerektiğini ortaya 

koymuĢtur. Ġnsan kaynağını daha verimli ve kaliteli bir Ģekilde kullanmak için örgütler 

adalet kavramına gereken önemi vermek zorundadırlar. Bu çerçevede, eğitim 

örgütleri de, öğretmenlerin performans, verimlilik ve bağlılıklarını arttırmak için,  

örgütsel adalete gereken önemi vermelidirler.  

 

Örgütsel adalet, örgütlerde çalıĢan kiĢilerin yaptıkları iĢ ve görevlerden, kiĢisel 

doyum sağlayabilmeleri için temel bir gereksinimdir. ÇalıĢanların örgütteki 

uygulamaların adilliğine iliĢkin algılamaları, onların örgüte duydukları bağlılığı ve 
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yöneticilerine duydukları güveni etkilemektedir. Çünkü, iĢgörenlerin adil algılamaları 

onların örgüte bağlılığını sağlarken, adaletsiz uygulamalar ise örgütte her türlü 

olumsuz davranıĢa yol açabilir.  

 

Bir örgütte adalet tüm boyutlarıyla gerçek anlamda sağlandığında, çalıĢanlarda 

örgüte bağlılık kendiliğinden meydana gelecektir. Dolayısıyla, önemli olan örgütlerde 

adaleti gerçekten sağlayabilmektir. Bu nedenle eğitim örgütlerinde, örgütsel adalet 

algılarının örgütsel bağlılık düzeylerini yordama düzeyini tespit  etmek önemli 

görülmektedir. 

 

Yapılan alan yazın taraması ve çeĢitli incelemeler sonucunda örgütsel adalet algısı 

ve bağlılık ile ilgili çalıĢmaların Türkiye‟de de yurt dıĢındakine benzer biçimde arttığı 

ancak, bu çalıĢmaların henüz yeterli sayıya ulaĢmadığı söylenebilir. Gerek 

Türkiye‟de gerekse dünyada örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık konularının eğitim 

dıĢındaki birçok örgütte tek veya ikili olarak çalıĢıldığı görülürken eğitim örgütlerinde 

nadir çalıĢmalar bulunmaktadır. Özellikle Türkiye de bu konularda ortaöğretim 

kurumlarında yapılan çalıĢmaların sayısı çok azdır. Ortaöğretim öğretmenlerinin 

örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık düzeylerini yordayıcılığını ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin bazı demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemeyi amaçlayan bu araĢtırma ile ilgili literatüre katkıda 

bulunmak hedeflenmektedir. 

 

Sayıltılar 

 

Bu araĢtırmanın sayıltısı Ģudur: 

1. AraĢtırmada, ölçeği cevaplayanlar cevaplarında gerçek duygu ve 

düĢüncelerini ifade etmiĢlerdir. 

 

Sınırlılıklar 

 

1. Bu çalıĢma, Afyonkarahisar ilindeki ortaöğretim kurumlarında, 2011-2012 

öğretim yılında görev yapan öğretmenlerle sınırlıdır. 

 

 

 



 5 

Tanımlar 

 

Örgütsel Adalet: Bu çalıĢmada, örgütsel bağlılık örgütte elde edilen kazanımların 

dağıtılması( dağıtımsal), dağıtım kararlarının alınmasında izlenen yollar (iĢlemsel) 

ve kiĢiler arası uygulamalara iliĢkin (etkileĢimsel) boyutlarıyla ele alınan bir 

kavramdır. 

 

Örgütsel Adalet Algısı: ÇalıĢanların, örgütte kendilerine ne derece adil davranıldığı 

konusundaki öz algılarıdır. 

 

Örgütsel Bağlılık: Bireyin örgüt ile özdeĢleĢmesi, örgütü benimsemesi (duygusal), 

örgütte kalma ihtiyacı (devamlılık), çalıĢanın kendini ahlaki açıdan örgütte kalmaya 

zorunlu görmesidir.  

 

Genel Lise: Bu çalıĢmada, genel lise, fen ve anadolu grubu tüm liseleri 

kapsamaktadır. 

 

Meslek Liseleri: Bu çalıĢmada, meslek liseleri, kız ve erkek endüstri meslek, teknik, 

ticaret meslek ve sağlık meslek liselerini kapsamaktadır. 

 

Kültür Dersi Öğretmeni: Bu çalıĢmada, kültür dersi öğretmeni, meslek liselerinde 

fizik, kimya, matematik gibi meslek dersleri dıĢındaki derslere giren öğretmenleri 

kapsamaktadır. 
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BÖLÜM II 
 

 
Kuramsal Çerçeve ve Ġlgili AraĢtırmalar 

 
 
Bu bölümde, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik kuramsal çerçeve yer almaktadır. Ayrıca, bu alanla ilgili 

araĢtırmalara da yer verilmektedir. 

 

Kuramsal Çerçeve 

 

Örgütsel Adalet 

 

Örgütsel adaleti tanımlayabilmek için öncelikle adalet kavramı üzerinde durmak 

gerekmektedir. Adalet; kelime anlamı itibariyle hak ve hukuka uygunluk, hak 

yemezlik ve kiĢilerin hak ettiklerinin yeri ve zamanında kendilerine verilmesidir (Türk 

Dil Kurumu, 2009). Ġlgili alanyazında; genel olarak,  toplumsal durumu ve bireyin 

kiĢiliğini  hesaba katmadan insanlar arasında gerçek ve anonim bir eĢitlik sağlamak, 

insanların tüm haklarına saygı gösterme, herkese hakkını verme eylemi ya da ilkesi 

olarak tanımlanır (Öncül, 2000). 

 

Adalet kavramı, sosyal bilimler alanında olan ve üzerine pek çok araĢtırma ve 

inceleme yapılmıĢ  bir kavramdır. Özellikle, Platon, Aristo ve John Rawls gibi  önemli 

filozoflar  konu üzerinde çalıĢmıĢtır. Platon‟a göre adalet, hem bireyin hem de 

devletin en yüksek erdemi olup diğer bütün erdemlerin birbirleriyle olan uyumunu 

temsil eder. Aristo da eĢitlik kavramına vurgu yapar. Ona göre herkese eĢit 

davranmak adalet için yeterli değildir ve bir hukuk düzeninin güçsüzleri koruduğu 

ölçüde adaletli olabileceğini ileri sürmüĢtür. Ayrıca, adaleti en yüksek insan baĢarısı 

olarak değerlendirmektedir. Rawls‟a göre ise adalet, her sosyal kurumun birincil 

erdemi olmalıdır. Bu düĢünceler adaletin, toplumların mutluluğu ve refahı için 

vazgeçilmez bir olgu olduğunu açıkça göstermektedir (Toprakkaya, 2009). 

 

Sosyal bilimciler, örgütteki çalıĢanların kiĢisel doyumu ve bununla bağlantılı olarak 

örgütlerin amaçlarını gerçekleĢtirmede etkili olabilmesi için, adalete verilmesi 

gereken önemin temel bir gereklilik olduğunu belirtmektedirler (Greenberg, 1990). 

Ġnsanın olduğu her yerde vazgeçilmez olarak görülen adalet, ana maddesi insan 
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olan örgütlerde de doğal olarak vazgeçilmez bir olgudur. Bu kavramı, ortak amaçları 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ insanların oluĢturduğu örgütlere 

uyarladığımızda, örgütsel adalet kavramı ortaya çıkar. 

 

Örgütsel adalet farklı bilim adamlarınca, pek çok farklı Ģekilde tanımlanmıĢtır. 

Greenberg‟in (1990) yaptığı bir tanıma göre örgütsel adalet, temelde iĢyerindeki 

adaletin iĢlevinin açıklanması ve tanımlanması ile ilgili bir kavramdır. Diğer bir 

deyiĢle, çalıĢılan örgütlerde bireylerin kendilerine hakkaniyet ve eĢitlik esaslarına 

göre davranılıp davranılmadığını belirlemede kullandıkları yollar ve adaletin örgütle 

iliĢkili olan diğer durumları nasıl etkilediği ile ilgili bir kavramdır.  

 

Folger ve Cropanzano (1998) örgütsel adaleti, elde edilen maddi ve manevi tüm 

kazançların paylaĢılması ve paylaĢım kararlarının alınması aĢamasında izlenen 

yollar ve çalıĢanlar arasındaki etkileĢimle geliĢtirilen yasalar ve normlar olarak 

açıklarlar. Bunun yanında, bu yasalar ve normların tek baĢlarına adil olmaları yeterli 

olmayıp, aynı zamanda çalıĢanlar tarafından da adil olarak algılanmaları gerektiğini 

vurgulamıĢlardır. Örgütlerde bu iliĢki geliĢtirilebildiği ölçüde çalıĢanların performans 

ve verimliliklerinin yükselebileceği söylenebilir.  

 

Örgütsel adalet, çalıĢanların örgütlerine iliĢkin, iĢle ilgili olması gerektiğini 

düĢündükleri ile  gerçekleĢenleri  kıyaslamaları  sonucunda  tespit  ettikleri  farka  

bağlı  olarak  Ģekillenen, adalet  algılarının  bütünüdür  (Karaeminoğulları,  2006).  

Örgütsel adalet, en basit tanımla, bireylerin örgütteki adalet sezgileridir  (Söyük, 

2007). Bu bağlamda, örgütsel adalet, bireylerin ve grubun, örgütün davranıĢlarının 

ne kadar adil olduğuna iliĢkin algıları ve bu algılarına bağlı olarak verdikleri tepkiler 

olarak tanımlanabilir. 

 

Bu tanımlardan da anlaĢılacağı üzere, örgütsel adalet kavramının bütün örgütlerde 

iĢ baĢarısı ve örgütün amaçlarına ulaĢması için son derece önemli olan bir yönetim 

terimi olduğu görülmektedir. Çünkü, adil uygulamalar, örgüte iyi bir imaj 

kazandırmanın yanında, yönetici ve çalıĢanlarına da olumlu, yapıcı  bir çalıĢma 

ortamı sağlar (Greenberg, 1988). Bir iĢyerinde çalıĢanların adalet algıları, onların 

kiĢisel geliĢimleri, iĢ doyumları ve örgütün her yönden istenilen düzeyde çalıĢması 

açısından önemlidir (Greenberg, 1990).  
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Örgütlerde kurallar, hem örgütün hem de bireylerin çıkarlarını korumak üzere 

yöneticiler tarafından konulmuĢtur. ÇalıĢanların adalet algıları üzerinde kontrollerinin 

olması nedeniyle, yöneticiler, onların doyumlarını, bağlılıklarını ve  örgüte 

katılımlarını etkileyebilirler (Eker, 2006). Kuralları tüm çalıĢanlara eĢit olarak 

uygulayan ve çalıĢanlar tarafından adil algılanan yöneticiler, çalıĢanların örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için daha olumlu duygularla ve istenilen düzeyde 

çalıĢmalarını sağlayabilir (Özdevecioğlu, 2003). Kurallar eĢit uygulanmadığı takdirde 

hem birey hem de örgüt bu durumdan olumsuz etkilenebilir (Özgan ve Bozbayındır, 

2011).  

 

Küresel dünyada günden güne yoğunlaĢan rekabet nedeniyle örgütlerin ayakta 

kalabilmeleri çalıĢanlarından istedikleri verimliliği elde etmelerine bağlıdır. Örgütlerin 

çalıĢanlarından istedikleri verimliliği elde etmeleri ise onların iĢ tatmin, motivasyon, 

performans düzeyleri ile yakından ilgilidir. Örgütsel adalet, bu düzeyleri önemli 

derecede etkileyen, çalıĢanların örgütleri hakkındaki düĢüncelerini ve bu düĢünceleri 

doğrultusunda örgütlerine karĢı nasıl bir  tutum ve davranıĢ içine gireceklerini 

belirleyen önemli  bir konudur (Cohen-Charash, ve Spector, 2001). 

 

Alanyazın incelendiğinde, örgütlerde adalet konusunun araĢtırılmasının son kırk 

yıldan uzun bir zamandır önem kazandığı görülmektedir. 1960‟lardan itibaren iĢ 

ortamında dikkat edilen, önem verilen bir konu olarak adaleti açıklama ve tanımlama 

çabaları örgütsel adalet adı verilen yeni bir alanyazının geliĢmesine sebep olmuĢtur 

(Greenberg, 1990).  

 

Örgütsel adalet konusunda çalıĢma yapılmasını Beugre (1998), üç nedenle önemli 

bulmuĢtur:  

1) Adalet, sosyal bir olgu olup, sosyal veya örgütsel anlamda herkesin 

yaĢamında mevcuttur. 

2) Örgütlerin en önemli önceliği kendi çalıĢanlarıdır. ÇalıĢanlara nasıl 

davranıldığı onların bağlılık, güven, performans, iĢgücü ve saldırganlık gibi 

tutum ve davranıĢlarını etkiler. 

3) Genel olarak, örgütlerde daha eğitimli bir iĢgücüne doğru bir dönüĢüm 

yaĢanmaktadır. ÇalıĢanlar daha vasıflı ve eğitimli hale geldikçe sadece daha 

iyi iĢler talep etmekle yetinmemekte aynı zamanda iĢ yerinde daha fazla saygı 

ve samimiyet de beklemektedirler. 
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Ödüllerin ve kaynakların dağıtımı ve bu dağıtıma iliĢkin karar alma süreçlerinin 

adaleti, en küçük gruplardan tüm topluma kadar her tür büyüklükteki sosyal 

sistemlerde var olan evrensel bir olgudur. Gruplar, örgütler ve toplumların tümü, 

örgüt içinde olan ve tamamen kendilerini ilgilendiren ödül, ceza ve kaynakların 

dağıtımı sorunuyla daima yakından ilgilidir (Leventhal, 1976). 

 

 

Şekil 1. Kaynakların dağıtımı ve karar alma sürecine iliĢkin adaletle, gerilim çıkıĢ 

oranı, iĢe sarılma, iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve iĢ bırakma arasındaki iliĢki (Dailey 

ve Kirk, 1992: 313). 

 

ġekil 1‟de görüldüğü gibi, gerilim çıkıĢ oranı, hem iĢe sarılmayı hem de örgütsel 

bağlılığı etkilemektedir. ĠĢ doyumu ise, iĢe sarılma ve  kaynakların  dağıtımına iliĢkin 

adaletten doğrudan, gerilim çıkıĢ oranından ise dolaylı olarak etkilenmektedir. 

Örgütsel bağlılık, gerilim çıkıĢ oranından doğrudan ve kaynakların dağıtımına iliĢkin 

adaletten dolaylı olarak etkilenmektedir. Karar alma sürecine iliĢkin adalet ile 

örgütsel bağlılık ise iĢ bırakma isteğini etkilemektedir. 

 

Örgüt içerisinde adaleti sağlayan politikalar, doğrudan ya da dolaylı yollarla, 

çatıĢmaların azaltılmasına yardım eder, çalıĢanlar arasındaki sosyal bağları 

 

Kaynakların 

Dağıtımına 

ĠliĢkin Adalet 

  

Karar Alma 

Sürecine 

ĠliĢkin Adalet 

 

 

 

ĠĢi Bırakma 

Ġsteği 

 

ĠĢe Sarılma 

 

 

 

 

ĠĢ doyumu  

 

 

 

Örgütsel Bağlılık 

 

 

Gerilim çıkıĢ 

oranı 
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güçlendirir. Rutin faaliyetlerin sürdüğü dönemlerden ziyade hassas dönemlerden 

geçerken; kriz, toplu pazarlık, kadro değiĢiklikleri, personel çıkarma söz konusu 

olduğunda veya küçülme, yeniden organizasyon ve benzeri örgüt geliĢtirme 

çalıĢmaları esnasında örgütsel adaletin iĢlevi belirginleĢir (Karaeminoğulları, 2006). 

 

Etkili örgütü daha az etkili örgütten ayıran etkenler, örgütün yapısından çok 

havasına, özelliklerine, koĢullara ve içinde bulunduğu ortama  iliĢkindir. Örgüt 

ortamını, koĢullarını ve iĢleyiĢini geliĢtirecek olan, okul içinde ve üstünde örgütsel 

konularda yönetsel uygulama ve etki gücü kazanmıĢ olan yöneticilerdir. Yöneticilerin 

eylemlerinin adaletsiz algılanması durumunda en yüksek bağlılık duyan bireylerin 

bile, iĢe iliĢkin olumlu tutum ve davranıĢlarında büyük oranda düĢmenin meydana 

geldiği görülebilir. Bu yüzden, yöneticiler yetki ve   sorumluluklarını adil bir Ģekilde 

kullanmalı, çalıĢanlarını tanıyarak onların   istek ve düĢüncelerini dikkate alan bir 

yönetim sağlamalıdır (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004). Bu Ģekilde, öğretmenler, 

örgütsel adaletin sağlandığından emin olur ve okulun amaç ve değerlerine daha çok 

bağlanabilirler. 

 

Okulların bağlılık gösteren öğretmenlere sahip oluĢunun genellikle olumlu sonuçları 

olmasına karĢın, yönetimin adaletsiz uygulamaları, bu öğretmenlerin okullarına karĢı 

çeĢitli olumsuz tutumlar geliĢtirmelerine sebep olmaktadır. Bu noktada Greenberg 

(1988; 1990) yöneticilerin adil davranmalarının yetmeyeceğini, bu davranıĢların aynı 

zamanda adil görünmeleri ve uygulamalarının iĢgörenler tarafından da adil 

algılanması gerektiğini belirtmektedir. Bu nokta, üzerinde durulması gereken önemli 

bir konudur. Çoğu yönetici kendi çerçevesinde, adil davrandığına inanır ancak, bu 

davranıĢları iĢgörenler tarafından adil algılanmayabilir ve bu durum örgüte yönelik 

olumsuz sonuçlar doğurabilir. Yöneticiler eğitimin amaçlarını   gerçekleĢtirmede en 

önemli   araç olan öğretmenlere, derslerin dağıtılmasında, süreçlerin iĢleyiĢinde ve 

etkileĢim gibi konularda adaletli Ģekilde  davranarak onların verimliliğini ve etkililiğini 

arttırabilir (Özgan ve Bozbayındır, 2011). 

 

Örgütsel Adaletin Boyutları 

 

Örgütsel adalet kavramı, ilk önce örgüt ortamında ödül ve cezanın adil olarak 

dağıtılıp dağıtılmaması, daha sonra buna kuralların ve iĢlemlerin eĢit uygulanıp 

uygulanmaması eklenmiĢ ve en son olarak, örgüt ortamında insan  iliĢkilerinin ve 

etkileĢimlerinin adil olup olmaması eklenerek açıklanmaktadır. Bu süreçlerin 
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ardından bilim adamlarınca genel olarak kabul gören 3 tür örgütsel adalet boyutu 

ortaya konmuĢtur. Bunlar dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet 

olarak sınıflandırılmıĢlardır. 

 

Dağıtımsal Adalet 

 

Örgütle ilgili araĢtırmalarda ele alınan ve tanımlanan örgütsel adaletin ilk boyutu 

dağıtımsal adalettir. Dağıtımsal adalet; Adams‟ın (1965) geliĢtirdiği eĢitlik kuramı 

üzerine kurulmuĢtur. Bu kuramın temel dayanak noktası, insanların kendilerine adil 

davranılmasını istemeleridir. Kurama göre, eĢitlik kiĢinin kendisini diğer kiĢilerle 

ücret, yapılan iĢ, iĢin miktarı gibi konularda karĢılaĢtırarak kendisine adil bir Ģekilde 

davranıldığına inanması, eĢitsizlik de kiĢinin diğer kiĢilere kıyasla,  kendisine adil 

olmayan bir Ģekilde davranıldığına inanması olarak ele alınmaktadır. EĢitlik kuramı 

üzerine kurulmuĢ olan dağıtımsal adalet, elde edilen kazanımların tüm çalıĢanlar 

arasında adil bir Ģekilde paylaĢımını konu edinir  (Akt: Coldwell ve Perumal, 2007). 

 

Örgüt bağlamında dağıtım adaleti, cezalar, ödüller, ücretler, statüler ve terfiler   gibi 

sonuçların  kiĢiler arasındaki paylaĢımı ve  çalıĢanların bu sonuçların      adilliğine 

iliĢkin algılamalarıdır (Greenberg, 1990). Diğer bir deyiĢle, çalıĢanların dağıtım 

süreci sonunda sahip oldukları sonuçlar ile kendilerinin hak ettiklerine inandıkları 

sonuçlar arasındaki kıyaslamaya iliĢkin algıları olarak da düĢünülebilir (Skarlicki ve 

Folger, 2003). Lambert‟e (2003) göre, dağıtımsal adalet değiĢ tokuĢ prensibine 

dayanmaktadır, daha çok kiĢisel, maddi çıktılarla ilgilidir. Bireyler, örgüte verdiklerine 

karĢılık örgütten ne kazandıkları ya da ne kaybettikleriyle ilgilenirler. 

 

Dağıtımsal adaleti ĠĢbaĢı (2000), çalıĢanlara kaynakların belirli standartlara ve 

kurallara göre düzenlenerek paylaĢtırılması olarak açıklar. Dağıtımsal adalet, 

oransal  payları belirli standartlarda belirli fonksiyonel kurallara ve hükümlere göre, 

örgüt çalıĢanlarına kaynakların paylaĢtırılmasıdır. Bireyler  elde ettikleri sonuçları  

(gelir, terfi, sosyal haklar  gibi) adaletli veya adaletsiz olarak algılayabilir. Kendi elde 

ettikleri ile baĢkalarının elde ettikleri arasında kıyaslama yapabilir ve bunun 

sonucunda kendilerine haksızlık edildiğini düĢünebilirler. Bu düĢünce onların örgüte 

karĢı olan  tutumlarını etkiler ve bireylerin davranıĢları tutumları yönünde değiĢebilir 

(Titrek, 2009). 
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Dağıtım adaleti, sosyal ve örgütsel bağlamda görevler, hizmetler, fırsatlar, cezalar/ 

ödüller, roller, statüler, ücretler, terfiler gibi her türlü kazanımın kiĢiler arasındaki 

paylaĢımını konu alan bir kavramdır (Cohen, 1987). Bu ve benzeri tanımlarda, 

dağıtımsal adaletin dört boyutu vardır. Bunlar; dağıtılan Ģeyler, kiĢiler, kurallar ve 

belli standarlardır. Daha kolay anlaĢılabilmesi için Ģöyle de denilebilir, örgütte ödül 

ve cezalar (dağıtılan Ģeyler) iĢgörenlere (kiĢiler) belli kurallar içinde (kurallar) ve aynı 

standartlarda (standartlar) dağıtılır. Bu boyutların her biri ayrı ayrı üzerinde 

durulması gereken konulardır.  

 

Dağıtım adaleti ilkesi, kiĢilere ahlaki ve objektif olarak tanımlanan özellikler 

temelinde davranılmasını gerektirir. Bu ilkeye göre, ilgili açılardan benzer olan 

kiĢilere benzer davranılmalı, farklı olan kiĢilere ise onlar arasındaki farklar oranında 

farklı davranılmalıdır (Foley, Kidder ve Powell, 2002). Esas olan, bireylerin, dağıtılan 

kaynaklardan adil Ģekilde pay aldıklarını düĢünmeleridir (Özdevecioğlu, 2003).  

 

Adil dağıtım algısı, bir bireyin elde ettiklerinin hakkı olup olmadığı konusundaki öz 

algısı olarak düĢünülebilir. Dağıtım adaletinde kaynakların adil dağıtımının yanı sıra, 

ödül ve cezanın hak edene verilmesi konusu da önemlidir. Ödül bağlamında, hak 

ettiğini alamadığını düĢünen bireyin performansında düĢüĢ gözlenir (Greenberg, 

1987). Aynı Ģekilde, benzer hatalara rağmen farklı cezalar alan iĢgörenlerde de en 

baĢta verimlilik ve diğer birçok davranıĢta olumsuzluklar gözlenebilir. Bu 

olumsuzluklarla birlikte, örgütlerde çalıĢanlar istenilen düzeyde performans 

gösteremez ve dolayısıyla örgüt amaçlarını gerçekleĢtiremez duruma gelebilir.   

 

Örgütlerde dağıtım uygulamalarının nasıl ve neye göre yapıldığı da bir diğer önemli 

konudur. Lerner, dağıtım uygulamalarında  genel olarak izlenmesi gereken  dört  

ayrı  ilke belirlemiĢtir (Greenberg, 1987). Bunlar: 

 

Rekabet (competition) : Dağıtımın kiĢilerin performansına göre  yapılması temeline 

dayanır.  

Eşitlik  (parity):  Dağıtım  her  koĢulda  eĢit  miktar ve biçimlerde yapılmalıdır. 

Eşitliğe dayalı dağıtım (equity): Dağıtımın  göreli  katkılara  dayanarak  yapılması  

gerektiğini  ifade  etmektedir.   

Marksist  adalet  (marxian) : Dağıtımın  kiĢilerin  ihtiyaçlarına göre yapılması 

gerektiğini  vurgulamaktadır (Greenberg, 1987). 
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Dağıtım uygulamalarında bu ilkeleri dikkate alan yöneticiler, iĢgörenlerin 

uygulamalara iliĢkin verebilecekleri olumsuz tepkileri büyük oranda azaltabilir.  

 

ĠĢgörenler, adil dağıtımı değerlendirirken kendilerine bazı referanslar alabilirler, bu 

referanslardan en önemlisi Folger ve Cropanzano‟ya (1998) göre sosyal 

karĢılaĢtırmalardır. Örneğin, bir iĢgören kendi payının adil olup olmadığına karar 

verme aĢamasında, benzer bir iĢteki baĢka bir iĢgörenle ücret düzeylerini 

karĢılaĢtırır. Eğer iki ücret eĢitse burada hakkaniyet kuralına uymayan bir durum 

yoktur;  sonuç olarak kiĢi durumun adil olduğuna inanarak durumdan  hoĢnut olur. 

Ancak durum tersi olduğunda, yani, iĢgörenler aldıkları ödüllerin karĢılaĢtırma 

yaptıkları kiĢilerin ödüllerinden daha az değerli olduğunu düĢündüklerinde olumsuz 

tepki gösterebilirler, bazıları ise referans aldığı kiĢiye göre yüksek ücret aldığını 

gördüğünde suçluluk duygusuna kapılabilir (Greenberg, 1988).  

 

Sonuç olarak; dağıtımsal adaleti istenilen düzeyde sağlayabilen yöneticiler, 

performansa dayalı olarak eĢit bir Ģekilde ödül ve cezaları dağıtırlar. Bu, herkesin 

aynı veya eĢit ödül ya da ceza alması anlamına gelmez. Daha çok çalıĢanlar, 

örgütün amaçlarına katkıları veya örgüt amaçlarından uzaklaĢmaları oranında 

ödüllendirilir veya cezalandırılırlar (Töremen ve Tan, 2010). 

 

İşlemsel Adalet 

 

Uzun bir süre boyunca kazanımların dağıtımına iliĢkin adalet  (dağıtım adaleti) 

örgütsel adalet algılarının tek boyutu olarak algılanmıĢtır (Charash ve Spector, 

2001). Ancak 1970‟li yılların ortalarında Thibaut ve Walker, hukuk alanında yaptıkları 

deneysel bazı çalıĢmalar sonucu örgütsel adaletin ikinci alt boyutu olan iĢlemsel 

adaleti literatüre kazandırmıĢlardır (Diamond ve Zeisel, 1978). 

 

ĠĢlemsel adalet, kararların alınmasında kullanılan en önemli araçların yani 

uygulanan iĢlemlerin adilliğine iliĢkin bir kavramdır. ĠĢlemler arzu edilen sonuca 

ulaĢmak için kullanılan araçlardır. Bir iĢlem, adil kazanımların elde edilmesini 

sağladığı sürece yasaldır. Diğer bir deyiĢle, kararların adilliğini konu alan dağıtım 

adaletinin tersine iĢlemsel adalet, bu kararlara neden olan süreçleri konu almaktadır. 

Kısacası, örgütlerdeki adalete iliĢkin dağıtımsal bir yaklaĢım, çalıĢanların ödeme 

kararlarına gösterdikleri tepkiye odaklanırken, iĢlemlere dayalı bir yaklaĢım, 
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çalıĢanların bu kararların alınıĢ Ģekline gösterdikleri tepkiler üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır (ĠĢbaĢı, 2000;  Folger, 1987). 

 

ĠĢlemsel adalet, ücretlerin adaletsiz dağıtımından kaçınma, alınan kararlara katılım, 

bilgi paylaĢımı gibi örgütsel iĢlemlerin çalıĢanlar arasında eĢit uygulanması 

anlamına gelir (Colquitt ve Chertkoff, 2002). Moorman (1991) iĢlemsel adaletin, 

çalıĢanlar için sonuçları değerlemede  izlenen yolların  adil  olup olmaması, örgütün 

yasal süreçleri ve çalıĢanın karar verme süreciyle iliĢkisi  veya   etkileĢimi   ile  ilgili  

olduğunu   ileri  sürmektedir.  

 

Genel olarak; iĢlemsel adalet, çalıĢanların gösterdikleri çaba ve performans 

karĢısında aldıkları ödüllerin neye göre ve ne Ģekilde belirlendiğini, ödüllerin 

dağıtımında kullanılan karar verme süreçlerinin ve iĢlemlerin çalıĢanlarca  ne  kadar  

adil   algılandığını  açıklayan bir kavramdır (Leventhal, 1976).    

 

Bir iĢyerinde çalıĢanlar ödül dağıtımında hangi kriterlerin uygulandığını bilmiyorsa ya 

da dağıtım kriterlerini benimsemiyorsa çalıĢanların bu iĢyerinde iĢlemsel adaletin 

varlığına inandıklarından söz etmek mümkün değildir. Adalet, tatmin, bağlılık gibi 

kavramların nesnel ölçütlerini bulmak kolay değildir. Adalet,  tatmin ve sadakat bir 

algı sorunudur. Buna göre, önemli olan adaletsizliğin olup olmamasından çok, 

çalıĢanların yönetim faaliyet iĢlemlerini nasıl algıladıklarıdır. Algılamanın doğru ve 

sağlıklı olması ise, etkin bir örgütsel iletiĢime, saydam ve katılmalı bir yönetim 

anlayıĢına ve genel olarak etkileĢimli bir yönetim anlayıĢına bağlıdır. ĠĢlemlerden 

etkilenen tüm çalıĢanların yönetim karar, süreç ve sonuçlarını değerlendirmelerine 

katılımlarının sağlanması, iĢlemlerin daha doğru algılanmasının bir baĢka yoludur. 

Saydam ve demokratik yönetim anlayıĢı, çalıĢanların örgütsel faaliyetleri daha doğru 

değerlendirmelerine ve adalet algılarının örgüt lehine olmasını sağlar (Tutar, 2007). 

 

ĠĢgörenlerin dağıtım iĢlemlerine iliĢkin, adalet algılarını doğrudan etkileyen 6 

iĢlemsel adalet kuralı  bulunmaktadır. Bu kurallar Ģöyledir (Leventhal, 1976): 

 

1. Tutarlılık Kuralı: ĠĢlemlerin kiĢilere ve zamana göre farklılık göstermemesi ve 

herkese aynı Ģekilde uygulanması ile ilgili kuraldır. ĠĢlemlerde tutarlılığın 

yetersiz olması, kiĢileri iĢlemsel adaletin zarar gördüğü düĢüncesine sevk 

eder.    
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2. Önyargılı Olmama  Kuralı: Dağıtımda veya iĢlemde  örgüt  çalıĢanlarına karĢı 

önyargılı olmama kuralıdır.   

3. Doğruluk Kuralı: Dağıtım sürecinde, bu sürece iliĢkin olabildiğince fazla ve 

doğru bilgilendirmenin yapılmasıyla ilgilidir. Bilgiler, bu süreçte, en az hatayla 

toplanmalı ve sürece dahil edilmelidir.  

4. Düzeltilebilirlik Kuralı: Dağıtım sürecine iliĢkin, alınan bazı kararlara 

çalıĢanların itiraz edebilmeleri veya  o kararları düzeltebilme haklarının 

olması ile ilgili kuraldır. Dağıtım sürecinin bazı aĢamalarında, düzeltme 

imkanları sağlanması algılanan adalet düzeyini yükseltmektedir. 

5. Temsilcilik  Kuralı: Dağıtım süreci, örgütte var olan tüm  grupların temel 

kaygı, ilgi ve isteklerini yansıtmalıdır. Bu durumda, alınacak dağıtım 

kararlarında daima tüm gruplardan temsilcilerin seçilmesi ve bu Ģekilde tüm 

örgüte ulaĢılması iyi bir yöntemdir. Bu gruplardan temsilciler, onların 

büyüklüğüne, tecrübesine ve alanına göre çeĢitli Ģekillerde seçilebilir.   

6. Etik ve Ahlaki Değerlere Uygunluk Kuralı: Uygulanacak kuralların,  özellikle  

dağıtım  ve  prosedürlerle  ilgili, çalıĢanların etik değerleri ile aynı yönde 

olması gerektiğine iliĢkin kuraldır. Dağıtım iĢlemleri, kiĢilerin etik ve ahlaki 

değerlerine zarar verdiğinde, algılanan adalet düzeyi düĢer. 

 

Tyler (1989) iĢgörenlerin iĢlemsel adalet algısını etkileyebilecek üç önemli unsuru 

açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bunlar: 

 

1. Karar alma sürecinin tarafsız olarak iĢlemesi,  

2. Karar alıcılara duyulan güven düzeyi,  

3. ĠĢlemler sürecinde saygılı ve kibar ifadelerin kullanılmasıdır.  

 

Greenberg (1987) bir örgütte adalet algılarının daha olumlu olmasına  yardımcı 

olabilecek sekiz iĢlem belirlemiĢtir. Bu iĢlemler:   

 

1. Karar vericinin iĢgörenler tarafından seçilebilmesi, 

2. Yönetimin kuralları tutarlı Ģekilde uygulaması, 

3. Tamamen doğru bilgiye dayanması, 

4. Karar verici gücün belirlenmesi, 

5. Önyargıları engelleyecek önlemlerin alınması, 

6. Ġtirazlara duyarlı olunması, 

7. ĠĢlemlerde değiĢiklikler için fırsatlar verilmesi, 
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8. Etik ve ahlaki değerlere dayandırılmasıdır. 

 

Genel olarak düĢünüldüğünde, iĢgörenlerin iĢlemsel adalet algılarını olumlu yönde 

etkilemek için, bir örgütte yukarıdaki kriterlerden ne kadarı sağlanabilirse, dağıtım 

sürecindeki iĢlemler, çalıĢanlar tarafından daha adil algılanabilir.   

 

Bir örgütün çalıĢanlarında bağlılığın istenilen düzeyde oluĢabilmesi için dağıtımsal 

adaletin yanı sıra iĢlemsel adaletin de örgüt içi tüm mekanizmalarda sağlanması 

önemlidir. Bu konuda, Tyler ve Lind (1992) iĢlemsel  adaletin yüksek  olarak 

algılanabilmesi için, sosyal etkileĢim, objektiflik, hatayı kabullenme, gerektiğinde 

açıklama yapabilme, çalıĢma konularından haberdar olma ve iĢgörene kibar 

davranıĢ Ģartlarının yerine getirilmesi gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

 

ĠĢlemsel adaleti uygulayan yöneticiler, yönetsel kararlardan etkilenen insanların 

karar  verme sürecine onaylarından ve sürecin tarafsız olarak uygulandığından emin 

olurlar. Onay sürecinde insanlar bilgilendirilir, var olan sistemi seçme özgürlüğüne 

sahip olurlar ve bu durum onlara dikkate alındıkları hissi verir (ĠĢcan ve Naktiyok, 

2004). Sonuç olarak, iĢlemsel adaleti uygulamak, hem yöneticiler hem de çalıĢanlar 

açısından önemlidir. 

 

Etkileşimsel Adalet 

 

Folger ve Cropanzano (1998), etkileĢimsel adaletin, ilk zamanlarda   iĢlemsel   

adaletin   içinde   ele   alınırken daha sonraları Bies ve Moag tarafından yapılan 

çalıĢmalar sonucu  bağımsız üçüncü bir adalet boyutu olarak tanımlandığını ileri 

sürmüĢlerdir. Bies ve Moag‟a (1986) göre, etkileĢimsel adaletin bireylerin örgütsel 

iĢlemler esnasında gördükleri kiĢiler arası davranıĢın kalitesine iliĢkin düĢünceleri ve 

iĢ yerindeki karar alma süreçlerinin bireylere nasıl ve ne kadar açıklıkla söylendiğidir 

(Akt: Polat, 2007). Moorman (1991) etkileĢimsel adaleti, bireyler arası iliĢkilerin 

niteliğine iliĢkin adalet algılamaları olarak tanımlar. Greenberg (1990) ise, 

etkileĢimsel adaletin, iĢlemsel adaletin tamamlayıcısı olduğunu vurgulamıĢtır. 

 

EtkileĢimsel adalet algıları, karar alıcının, kararları açıklarken kiĢilere yönelik 

sergilediği tavırlar ve kiĢilerin bu tavırları algılayıp yorumlaması olarak düĢünülebilir 

(Greenberg, 1993). Bies ve Moag (1986) çalıĢanların örgüt yetkililerinin kendilerine 

doğru, tam bilgiler  sundukları ve verdikleri kararlar için haklı nedenler gösterdikleri 
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takdirde kendilerine  adil  olarak davranıldığına inandıklarını ileri  sürmüĢlerdir. 

KiĢilerin  adalet  algılarının  büyük  oranda  karar  verme  sürecinin  yapısı  ve  örgüt  

içindeki kiĢiler arası iliĢkilerin kalitesinden etkilendiğini belirtmiĢlerdir (Akt: 

Greenberg, 1990). Çünkü, kiĢiler, kendilerine yönelik takınılan tavırları, örgüt içi 

adaletin göstergesi olarak algılamaktadırlar (Polat, 2007). 

 

Greenberg (1993) yaptığı çalıĢmada adil olmayan davranıĢı neyin meydana 

getirdiğini sorduğunda cevapların çoğunluğu dağıtımsal ve iĢlemsel   faktörlerden 

ziyade kiĢilerarası etkileĢim faktörleri üzerine  yoğunlaĢtığını  saptamıĢtır. Simons ve 

Roberson (2003) da dağıtımsal ve iĢlemsel adalet konusundan daha ileri giderek, 

karar alma süreçlerinin hayata geçirilmesinde  maruz kalınan  kiĢilerarası 

davranıĢların kalitesini  yani etkileĢimsel adaletin, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve 

iĢten ayrılma niyetleri üzerinde son derece önemli olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

 

Greenberg (1993) adaletin sosyal belirleyicilerinin hem iĢlem hem de  dağıtımla ilgili 

yönleri olduğunu, etkileĢimsel adaletin iĢlemsel ve dağıtımsal adaletten ayrı 

olamayacağını belirtmektedir. Çünkü, etkileĢimsel adaletin içinde olan kiĢiler arası 

duyarlılık, hem iĢlemsel hem de dağıtımsal adaletin merkezindedir. Ona göre, 

etkileĢimsel adaletin ele alınmasındaki bir takım karıĢıklıklar, kavramsallaĢtırmadaki 

eksikliklerden kaynaklanmaktadır. Nitekim yaptığı çalıĢmada, ödülleri açıkça 

dağıtmak yapısal ve yönetsel açıdan adil iken, insanlara açık ve dürüst Ģekilde 

davranmanın, kararlara iliĢkin uygun açıklamaları tüm iĢgörenlere sağlamanın 

sosyal açıdan adil olduğunu ortaya koymuĢtur (Greenberg, 1993).   

 

Greenberg (1993) etkileĢimsel  adaletin,  yönetici  çalıĢan  iliĢkisindeki  adilliğin 

tamamlayıcı  yanına  ve  iletiĢim  tarzına  iĢaret  etmektedir.  EtkileĢimsel adalete, 

çalıĢanlar  ile  yöneticiler  arasındaki, verilen bir görevin yerine getirilmesi ile ilgili 

olarak, çalıĢanların bu görevlerin verilme Ģekli hakkındaki tepkileri ve   yöneticilerin 

çalıĢanlarından aldıkları geri bildirimler örnek olarak verilebilir. Görevi sorgulamadan 

kabul etmek ve yapmak, fakat  karĢılığında  bir  ödül  beklentisi  içine girmek ya da 

verilen ücretin yetersiz olduğunu  düĢünerek  görevi yapmamak veya 

tamamlamamak (dağıtım adaletine yönelik geribildirim);  biçimsel  iĢ  tanımlarında  

yer  almayan bir görevi üstlenmek zorunda bırakıldığı için haksızlığa uğradığını 

düĢünmek  (iĢlemsel  adalete yönelik geribildirim) veya   yöneticiden kararlarına 

iliĢkin bir açıklama yapmasını istemek (etkileĢim  adaletine  yönelik  geribildirim)  

çalıĢanların  göreve   yönelik  verebilecekleri olası normal tepkileridir (ĠĢbaĢı, 2000). 
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EtkileĢimsel adalet boyutu, verilen ceza ya  da ödülün  kimin  tarafından  nasıl  

verildiği,  izlenen  yol,  yönetimce  takınılan tavır ve bireye karĢı yaklaĢımı kapsar. 

EtkileĢimsel adalet, iĢlemsel adaletten daha önemli sonuçlar doğurmaktadır 

(Moorman, 1991).  EtkileĢimsel  adalet  yönetime  ve  örgüte  karĢı oluĢturulan  

tutumlarla doğrudan ilgilidir ve ayrıca adil algılanan  etkileĢim, çalıĢanların, örgüte ve 

yönetime karĢı daha istendik ve olumlu tutumlar geliĢtirmesini sağlar (Mossholder, 

Bennett, Kemery ve Wesolowski, 1998). 

 

Cropanzano, Prehar ve Chen‟e (2002) göre de, iĢgörenler,  kendilerine  etkileĢim  

adaleti  çerçevesinde  davranıldığını  algıladıklarında,  yöneticilere  karĢı  daha  

olumlu ve istenilir  bir  tutum  geliĢtirirler  ve  daha  yüksek  iĢ  performansına  

ulaĢırlar. Eğer yöneticiler ödülleri ve  iĢleri  eĢit olmayan bir Ģekilde dağıtırlarsa, 

bunun nedenini izleyicilere kesinlikle açıklamalıdırlar. Aksi taktirde, örgütte içsel 

bağlılığın sağlanması bir yana, insanları harekete geçirmek bile mümkün 

olmayabilir. Ödüllerin eĢit olup  olmamasına olan duyarlılık, dağıtımsal adaleti 

yansıtırken; ödüllerin nasıl dağıtıldığı hakkındaki kararlara karĢı olan duyarlılık  ve  

insanların, yapılan  iĢlemlere  tepkisi  iĢlemsel adaleti  ortaya koyar. (ĠĢcan ve 

Naktiyok, 2004).  Ödüllerin dağıtımı esnasındaki  kiĢiler arası davranıĢlara ve 

iletiĢime olan duyarlılık da etkileĢimsel adaleti ortaya koyar.  

 

Sonuç olarak; yurkarıda sayılan örgütsel adalet boyutlarının her biri örgütün kendisi 

ve iĢgörenleri için önemlidir. Birinin olmadığı yerde diğerinden bahsetmek zordur. 

ĠĢlemsel adaletin uygulanmadığı yerde dağıtımsal adalet de doğru uygulanamaz. 

Dolayısıyla, hepsi birbirinin tamamlayıcısı ve örgütün verimliliğini arttırmak için 

dikkat edilmesi gereken önemli konulardandır.   

 

Örgütsel Bağlılık 

 

Örgütsel bağlılığı tanımlayabilmek için öncelikle bağlılık kavramı üzerinde durmak 

gerekmektedir. Bağlılık, kelime anlamı olarak, “birine karĢı sevgi, saygı ile yakınlık 

duyma ve gösterme, sadakat” anlamlarına gelmektedir (TDK, 2009). Alanyazında, 

“bir kiĢiye, kuruma, kümeye ya da düĢünceye bağlılığın tüm öteki değerlerden üstün 

tutulduğu bir değer kavramı, bir duygu ya da tutum” olarak tanımlanmaktadır (Öncül, 

2000).  
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Bağlılık  kavramını ilk inceleyenlerden, Harold  Guetzkow bağlılığı, kiĢiyi  belli bir 

düĢünceye, kiĢiye  veya  gruba karĢı önceden  hazırlayan  bir  davranıĢ  olarak  

nitelendirmektedir. Bu davranıĢ, amaca süreklilik kazandıran duygular  ve amacın 

gerçekleĢmesini sağlayan  eylemlerle Ģekillenmektedir (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 

2009). Genel anlamda bağlılık, en yüksek derecede bir duygudur. Bir kiĢiye, bir 

düĢünceye, bir kuruma, kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karĢı bağlılık 

gösterme, yerine getirmemiz gereken bir yükümlülüğü anlatır (Balay, 2000). Bağlılık, 

toplumsal yaĢamda çeĢitli Ģekillerde kendini gösterebilir. Bu bölümde üzerinde 

durulacak bağlılık türü, “iĢgörenin örgüte olan bağlılığı ya da öğretmenin okuluna 

olan bağlılığı”dır. 

 

“Örgütsel Bağlılık”  konusu,  ilk  kez  1956  yılında  Whyte  tarafından  ele  alınmıĢtır.  

Whyte  aĢırı  bağlılığın  tehlikelerini  dile  getirdiği  "örgüt  insanı"  adlı  çalıĢmasında,  

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

kiĢi  olarak  tanımlamaktadır.  Örgüt insanı, içinde bulunduğu grubunu yaratıcılık 

kaynağı olarak görürken aynı zamanda, bir yere ait  olma duygusunun kendisinin 

nihai ihtiyacı olduğuna inanmaktadır (Çöl, 2004).  

 

Örgütsel  bağlılık   kavramı  çeĢitli  yazarlar  tarafından   çeĢitli  Ģekillerde  

tanımlanmıĢtır.  Bunlardan  bazıları;  “sadece  iĢverene  sadakat  demek  değil,  

örgütün  iyiliği ve baĢarısının sürmesi için örgüte dâhil olanların düĢüncelerini 

açıklayıp, çaba  gösterdikleri  bir  süreç”,  “bir  örgütün  bireyden  beklediği  formal  

ve  normatif  beklentilerin   ötesinde,   bireyin   bu   amaç   ve   değerlere   yönelik   

davranıĢları”, “bireyin  örgüt  çıkarlarını  kendi  çıkarlarından  üstün  görmesi”,  

“bireyin örgütteki yatırımları, tutumsal nitelikteki bir bağlılıkla sonuçlanan 

davranıĢlara yönelimi ve örgütün amaç ve değerler sistemiyle özdeĢlemesi” 

Ģeklindedir (Bayram, 2005). 

 

Allen ve Meyer (1996)  örgütsel  bağlılığı, iĢgörenin, örgütün sürekli bir üyesi olma 

kararı almasını sağlayan, örgütle iĢgören arasında var olan psikolojik bir bağ olarak  

tanımlamıĢlardır. Steers (1977) ise örgütsel bağlılığı, iĢgörenlerin örgütün hedef ve 

değerlerini benimsemek, örgütün bir parçası olmak için çaba   göstermeleri ve 

kendilerini örgütün güçlü bir üyesi gibi hissetmeleri olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel 

bağlılık, genel olarak, iĢgörenin örgütü benimsemesi, özümsemesi, kendini örgütün 

bir parçası gibi görerek, örgütün amaç ve değerlerine bu düĢüncelerle bakması 

olarak tanımlanabilir. 
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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, 2000). Örgüte bağlılık, çoğu zaman örgütte daha fazla sorumluluk 

sahibi olma, daha fazla sadakat, daha yüksek verimlilik ve daha nitelikli çıktılarla 

sonuçlanmaktadır (Chow, 1994). Bu durum tüm örgütler de iĢgören  bağlılığının 

önemini ortaya koymaktadır. 

 

Örgüte bağlılık özünde, bireyle örgüt arasındaki karĢılıklı değiĢim ve etkileĢim 

sürecinde oluĢmaktadır. Birey örgütten belli ödül, çıktı ve getiriler sağlarsa, 

karĢılığında kendini örgüte adamaktadır. Diğer bir değiĢle, birey ve örgüt arasındaki 

karĢılıklı değiĢimde, birey kendisini örgüte adaması karĢılığında belli ödül, çıktı ve 

getiriler beklemektedir (Balcı, 2000). 

 

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

ve yönlendirmelere gönüllü olarak uyarlar. Bu üyeler ayrıca, amaçların istenen 

Ģekilde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba ortaya koyar ve 

örgütte kalmada kararlılık gösterirler. Bağlılık gösteren iĢgörenler, içsel olarak 

güdülenirler. Ġçsel olarak güdülenme, baĢkaları tarafından denetlenen koĢullardan 

çok, eylemin kendisinden ve baĢarılı sonuçlarından gelmektedir (Balay, 2000). 

 

Örgütsel bağlılığın tarihçesine bakıldığında, 1950'li yıllardan bugüne pek çok 

araĢtırmacının, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarını inceleyen çalıĢmalar ortaya  

çıkardıkları görülmektedir. Bu çalıĢmaların, giderek  artan bir önem kazanmasının 

nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Çöl, 2004):   

 

     1. Örgütsel bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi,    

     2. Örgüte  bağlılığın  iĢten  ayrılma  nedeni  olarak,  iĢ  doyumundan  daha  

etkili  olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması,   

     3. Örgütsel bağlılığı yüksek olan   kiĢilerin, düĢük olanlara göre  daha  iyi  

performans göstermeleri,   

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

     5.  Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir.   
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Örgütsel bağlılık literatürü, araĢtırmacıların, büyük ölçüde bireylerin bağlılık niteliği, 

kiĢinin örgütsel amaç ve çıkarlarını koruma isteği, örgüte dönük belli davranıĢsal 

gerekleri yerine getirme ve örgütle paylaĢılan birlikteliğin daha çok  psikolojik gücü 

üzerinde odaklandıklarını göstermektedir. Bunun yanında araĢtırmacılardan önemli 

bir bölümü de örgütsel bağlılığı, iĢgörenlerin örgütün farklı parçalarına veya 

öğelerine bağlılığı Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Balay, 2000). 

 

Bireyin örgütsel bağlılığı, onun örgütle değiĢik yönlerden özdeĢleĢme         

derecesini yansıtmaktadır. Reichers (1985) yapmıĢ  olduğu “Örgütsel bağlılık 

üzerine bir inceleme ve yeniden kavramsallaĢtırılması” adlı  çalıĢmasında, bağlılığın, 

örgütsel amaç ve değerler yönünde bireylerin çabalarının artması ve örgütle 

özdeĢleĢmeleri ile meydana geldiğini belirtmektedir. Bu çerçevede, Porter Steers, 

Mowday ve Boulian (1974) örgütsel bağlılığın üç önemli öğeden oluĢtuğunu 

belirtmiĢlerdir. Bunlar: 

  

1. ÇalıĢanın, örgütün değerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi, 

2. ÇalıĢanın, örgütün yararı için yüksek düzeyde çaba sarf etmeye gönüllü 

olması, 

3. ÇalıĢanın, örgütün bir üyesi olabilmek için güçlü arzu duymasıdır. 

 

Örgütsel bağlılık, ilk olarak iĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama 

faaliyetleri; ikinci olarak iĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, 

duygusal ve biliĢsel yapılarla; üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev 

anlayıĢı gibi iĢgörenin iĢi ve  rolüne iliĢkin özelliklerle; dördüncü olarak  yaĢ, cinsiyet, 

hizmet süresi ve eğitim gibi iĢgörenlerin kiĢisel özellikleriyle ve son olarak, bireylerin 

sahip olduğu örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından iliĢkili olmasından 

dolayı örgütler için son derece önemli bir konu haline gelmiĢtir (Balay,  2000).  

 

Eğitim örgütleri açısından ele aldığımızda, örgütsel bağlılık, öğretmen ve 

yöneticilerin kendilerini çalıĢtıkları okulun bir parçası olarak görmesi, okulun ortak 

değerlerini benimsemesi, okul için beklenenden daha fazla çaba harcamaya gönüllü 

olmaları ve çalıĢtıkları okulda daha fazla kalmak istemeleriyle ilgili bir kavram olarak 

düĢünülebilir. 

 

Wiener‟e (1982) göre, öğretmenlerin rollerini baĢarıyla yerine getirmeleri onların, 

okula bağlılık duyma oranlarıyla doğru orantılıdır. Okula gerçek anlamda bağlılık ise 
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bir ölçüde yararcı-araçsal hesapları dıĢarıda tutmakla meydana gelebilir. Çünkü, 

okula gerçek anlamda bağlılık duyan iĢgörenler, bunu, okulun kendi   yararı ve 

güvenliği için, sürekli  bir  biçimde ve zamanlarının büyük bir bölümünü okula iliĢkin 

eylem ve düĢüncelere ayırarak yaparlar. 

 

Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı daha iyi anlayabilmek için, örgütlerde çalıĢanların bağlılığını hangi 

faktörlerin ne kadar ve nasıl etkilediği incelenmelidir. ÇalıĢanlarda, örgüte yönelik bir 

bağlılık oluĢturma aĢamasında, onları etkileyen çeĢitli faktörler bulunmaktadır. Alan 

yazın inclelendiğinde,  araĢtırmacıların örgütsel bağlılığa etki eden faktörleri çeĢitli 

Ģekillerde gruplandırdıkları görülmektedir. Örneğin, Mowday, Porter ve Steers 

(1982) örgüte bağlılığı etkilyen faktörleri, kiĢisel özellikler, rol ve iĢ özellikleri, yapısal 

özellikler ve iĢ deneyimi olmak üzere dört gruba ayırmıĢtır (Akt: Farrell ve Petersen, 

1984). Celep (2000) ise bu faktörleri;  kiĢisel özellikler, örgütsel yapı, iĢin özellikleri, 

örgütsel iklim, örgütsel süreçler olarak beĢ grupta toplamıĢtır. 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri Ölçüm Çetin (2004) aĢağıdaki gibi 

sınıflandırmıĢtır. 

 

1. YaĢ, cinsiyet ve deneyim.  

2. Örgütsel Adalet, güven, iĢ tatmini. 

3. Rol belirliliği, rol çatıĢması. 

4. Yapılan iĢin önemi, alınan destek.  

5. Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma. 

6. ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma. 

7. Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar. 

8. Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik. 

9. Terfi olanakları, ücret, diğer iĢgörenler. 

10. Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere gösterilen ilgi.  

 

Yukarıda belirtilen faktörlere bakıldığında örgütsel bağlılığı etkileyen unsurların çok 

yönlü olduğu görülmektedir. Bu çalıĢmada, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, 

kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler olmak üzere üç grupta  toplanmıĢtır. 
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Kişisel Faktörler 

 

Örgütsel bağlılık ile kiĢisel faktörler arasındaki iliĢkiler güçlüdür.  Örgütsel bağlılık 

düzeyini etkileyen kiĢisel faktörler; yaĢ, cinsiyet, kıdem, medeni durum, çalıĢılan 

süre, eğitim durumu gibi değiĢkenleri kapsamaktadır (Balay, 2000). KiĢisel faktörler, 

ayrıca, örgütsel hedef ve değerlerin içselleĢtirilip örgütte uzun yıllar çalıĢabilmesi için 

hayati bir öneme sahiptir (Ölçüm Çetin,  2004). 

 

Alanyazında, örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında anlamlı ve doğrusal bir iliĢki bulan 

çalıĢmalar mevcuttur (Sheldon, 1971; Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 

1990). YaĢ ilerledikçe örgütsel bağlılık düzeyinin artması beklenen bir sonuçtur. 

Çünkü, mesleklerine yatırım yapmamıĢ daha genç iĢgörenlerin, mesleki baĢarıları 

geliĢmiĢ olan daha yaĢlı iĢgörenler kadar örgütlerine bağlılık duymadıkları; 

meslekleri ne olursa olsun daha genç ve daha az doyumlu iĢgörenlerin, daha yüksek 

düzeyde iĢ bırakma eğilimi taĢıdıkları çeĢitli çalıĢmalar sonucu anlaĢılmıĢtır (Balay, 

2000). Öte yandan Kırel (1999) örgütsel bağlılık ve yaĢ arasında ters yönde bir iliĢki 

bulmuĢ, genç çalıĢanların örgütlerine, yaĢlı çalıĢanlardan daha bağlı olduklarını 

ortaya çıkarmıĢtır. Kırel‟e (1999) göre, genç çalıĢanlar iĢlerini daha eğlenceli 

bulmakta ve daha istekli çalıĢmaktadırlar ve bu yüzden, genç çalıĢanlar yaĢlılara 

göre örgütlerine daha bağlıdır. Son olarak, Bateman ve Strasser (1984) yaptıkları 

çalıĢma sonucunda, yaĢ ile örgüte bağlılık arasında herhangi bir iliĢki olmadığı 

sonucuna  ulaĢmıĢlardır. 

 

Örgütsel bağlılık ve cinsiyet ile ilgili araĢtırmaların sonuçlarında herhangi bir fikir 

birliği yoktur. AraĢtırmacılar farklı gerekçeler ortaya koyarak, erkeklerin veya 

kadınların örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğunu savunmaktadırlar. 

Örneğin; bazı sosyal bilimciler yaptıkları çalıĢma sonuçlarında, kadınların, 

erkeklerden daha düĢük düzeyde iĢlerini değiĢtirme  eğilimi taĢıdıklarını ve erkeklere 

göre örgütlerine daha bağlı olduklarını ortaya koymuĢlardır (Angle ve Perry, 1981; 

Hrebiniak ve Alutto, 1972). Öte yandan, araĢtırma sonucunda erkeklerin kadınlara 

göre örgütlerine daha bağlı olduklarını bulan araĢtırmacılarda vardır (Ertürk, 2011; 

Özcan, 2008). Son olarak, örgütsel bağlılık ve cinsiyet arasında anlamlı iliĢki 

bulmayan araĢtırmalarda mevcuttur (Kaya, 2007; Toplaoğlu, 2010). 

 

Eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir iliĢkinin varlığı bazı 

araĢtırmacılar tarafından ortaya konulmuĢtur (Angle ve Perry, 1981; Steers, 1977). 
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Bireyin eğitim düzeyi yükseldikçe, örgütten beklentisi artacağından bağlılık düzeyi 

azalabilir (Celep, 2000). ÇalıĢanın eğitim düzeyi yükseldikçe, örgütsel bağlılığının 

düĢmesinin sebeplerinden biri, bireylerin beklentilerinin örgütün karĢılayamayacağı 

kadar yüksek olmasından kaynaklandığı ileri sürülmüĢtür (ErdoğmuĢ, 2006). Bunun 

yanı sıra, Mathieu ve Zajac (1990) çalıĢmalarında, örgütsel bağlılık ve eğitim düzeyi 

arasındaki ters yönlü iliĢkinin yeterince açık ve güçlü olmadığına dair bulgular elde 

etmiĢlerdir. 

 

Allen ve Meyer (1993) örgütsel bağlılıkla kıdem arasında doğrusal yönde bir iliĢki 

olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Ayrıca, örgüt içinde geçen zamana dayalı olarak, örgüt 

içi konumdaki yükseliĢ sonucunda memnuniyet düzeyinin artmasının, bağlılık ile 

kıdem arasında olumlu yönde bir iliĢki oluĢturduğunu belirtmiĢlerdir. Alanyazında, 

çoğu çalıĢmada örgütsel bağlılık ve kıdem arasındaki iliĢki doğrusal yöndedir (Ağca 

ve Ertan, 2008; Aksu ve Balcı, 2009; Özcan, 2008). Ancak, KurĢunoğlu, Bakay ve 

Tanrıöğen (2010) yaptıkları çalıĢmada, örgütsel bağlılıkla kıdem arasında anlamlı bir 

farka ulaĢamamıĢlardır. 

 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyen bir diğer faktör de medeni durum 

değiĢkenidir. Ġnce ve Gül (2005) bekarların, evli ve dul bireylere göre çalıĢtıkları 

örgütten ayrılmayı daha az maliyetli gördüklerini belirtmektedirler. Evlilerin, bekarlara 

göre genellikle daha fazla finansal sorumluluk üstlenmeleri bunun nedeni olarak 

gösterilmektedir. Bu Ģekilde, çalıĢanın sorumluluk duygusu daha  yüksek 

olabilmektedir (ErdoğmuĢ, 2006).  

 

Örgütsel Faktörler 

 

Örgütsel güven, adalet, örgütün yapısı, yönetim Ģekli, örgüt kültürü, algılanan 

örgütsel destek, iĢ doyumu gibi örgütle iliĢkili birçok faktör çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeyini etkilemektedir. 

 

Örgütsel bağlılık ile örgütsel güven arasında olumlu bir iliĢki vardır. Kollack‟a (1994) 

göre, birey, örgüt ve yöneticisiyle etkileĢim içindeyken örgütün ve yöneticinin 

özellikleri hakkında bilgiler edinir. Bu bilgiler ve önceki deneyimlerin etkisiyle giderek 

örgüte ve yöneticiye güven duymaya baĢlar ve bu güven duygusu çalıĢanda bağlılık 

duygusu yaratır (Akt: Atalay, 2007). Bu noktada hem güven hem de bağlılık 
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oluĢturmada çok önemli olan örgütsel adalet karĢımıza çıkmaktadır. Örgütsel adalet  

örgütte sağlanabildiği ölçüde, bireyler örgüte güven ve bağlılık hissetmektedirler. 

 

Örgütlerde yöneticilerin sergiledikleri yönetim tarzı ve liderlik stilleri iĢgörenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerini etkilemektedir. Üst yönetimin çalıĢanlara yaklaĢımı ne 

derece baskıcı ve kontrolcü olursa, çalıĢanların kendilerini ifade etmeleri ve yeni 

fikirler ortaya koyabilmeleri o kadar zorlaĢacaktır (Gündoğan, 2009). Bu açıdan 

bakıldığında, örgütteki üst yönetimin çalıĢanların bağlılık düzeyini etkileyebileceği 

söylenebilir. Cohen (1992) katılımcı yönetim tarzının örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etkilediğini ileri sürmüĢtür. ĠĢgörenler örgüt içinde alınan kararlara yönelik fikirlerini 

rahatlıkla ifade edebildiklerinde bağlılıklarının artacağı söylenebilir (Celep, 2000). 

Ayrıca, Balay‟a (2000) göre, iĢgörenler, kendileri için anlamlı olacak Ģekilde 

ödüllendirildiklerini algıladıklarında, yüksek düzeyde bağlılık hissederler. Ödemeler, 

ücret dıĢı yan gelirler, statüde ilerleme, tanınma, terfi, bir iĢe yada projeye baĢlama 

ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek denetleme gibi kiĢisel olmayan ödüller de 

çalıĢanın bağlılık duymasında etkili olmaktadır (Çelik KeleĢ, 2006). 

 

Örgüt kültürü, bireysel ve örgütsel çıktılar üzerinde önemli etkiler yapabilme 

potansiyeline sahiptir (Wu, Chow, Harrison ve McKinnon, 2001; Yavuz, 2010). Tüm 

çalıĢanlar tarafından benimsenen ortak amaç ve vizyon oluĢturma çabalarının 

olduğu bir örgütsel kültürün ve iklimin, örgütsel bağlılık düzeyini arttırmada olumlu 

sonuçlar doğurması beklenir (Gündoğan, 2009). Yöneticilerin çalıĢanların 

ihtiyaçlarına karĢı duyarlı olması ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki vardır. 

ÇalıĢanlara yaptıkları iĢlerde daha fazla özerklik sağlamak da örgütsel bağlılık 

açısından olumlu olabilir.  

 

ĠĢ doyumu ve örgütsel  bağlanma arasındaki iliĢki pek çok araĢtırmacı tarafından 

incelenmiĢtir. Yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının en  önemli 

belirleyicisinin iĢ doyumu olduğu görülmüĢtür (Meyer, Stanley, Herscovitch ve 

Topolnytsky, 2002; Chen, 2004). Örgütsel faktörlerden olan iĢ doyumunun 

çalıĢanlarda sağlanabilmesi için yönetim gerekli tedbirleri almalıdır. 

 

Örgüt  Dışı  Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen, örgüt dıĢı faktörler; alternatif iĢ imkanları,  profesyonellik, 

sektörün durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu, iĢsizlik oranı olarak sıralanabilir. 
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Profesyonellik, mesleğe bağlılıkla ilgili bir kavramdır ve bireyin mesleği ile 

özdeĢlemesi, mesleki değerleri kabul edip içselleĢtirmesi olarak düĢünülebilir (Ġnce 

ve Gül, 2005). Ancak, profesyonel bireylerde mesleğe bağlılık ile örgütsel bağlılık 

aynı zamanda oluĢmayabilir. Bu yüzden, mesleki ve örgütsel bağlılık çatıĢmasını 

gidermek amacıyla profesyonel kariyer fırsatları, özerklik gibi   uygulamalarla, 

meslekle çatıĢmayan örgütsel değerlerin benimsenmesi sağlanarak iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık istenilen seviyelere yükseltilebilir    (Wallace, 1995). 

 

Alternatif iĢ fırsatları, çalıĢanların sadece kiĢisel yetenekleri ile değil, aynı zamanda 

örgütün bağlı bulunduğu sektör, küreselleĢme ve ülkenin sosyo-ekonomik durumu 

gibi ulusal ve uluslararası değikenlerle de iliĢkilidir (Ġnce ve Gül, 2005).  Balay (2000) 

iĢ pazarındaki sınırlı iĢ fırsatları algısının, örgüte daha yüksek düzeyde bir bağlılıkla 

sonuçlandığını, daha az alternatifi olduğunu algılayan ve baĢka bir  iĢe girmede 

daha az seçeneği olan çalıĢanların, örgütlerine olan bağlılığının daha da 

artabileceğini belirtmektedir. Bu nedenle, sınırlı iĢ olanaklarının olduğu ekonomik 

kriz dönemlerinde çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının artması beklenebilir 

(Gündoğan, 2009). 

 

Sektörün durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu ve iĢsizlik oranları gibi 

etkenlerde bireylerin örgütsel bağlılık oluĢumunda etkili olabilir. Sektörün kötüye 

gittiği durumlarda bireyler iĢlerini kaybetme olasılığının varlığından dolayı örgütlerine 

daha bağlı olabilirler. Aynı Ģekilde, iĢsizlik oranlarının yüksek olduğu bir ülkede birey 

iĢ bulmakta zorlandığı için, bulduğu iĢi kaybetmemek amacıyla örgütüne daha bağlı 

olabilir. Ülkenin sosyo-ekonomik durumu kötüyken ya da ülke ekonomisi krizdeyken 

insanlar sahip oldukları iĢlerini kaybetmemek için örgütlerine daha bağlı olabilirler. 

 

Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

 

Alanyazın incelendiğinde örgütsel bağlılıkla ilgili olan boyut, sınıf ve yaklaĢım 

kavramları  üzerinde karıĢıklık olduğu anlaĢılmaktadır. Bağlılık  kavramı hakkında 

farklı bakıĢ açıları mevcuttur. ÇalıĢmada konunun daha iyi anlaĢılması için, örgütsel 

bağlılık sınıflandırmalarına kısaca değinilecek ve  en fazla kabul gören kavramlar ve 

araĢtırmalar üzerinde durulacaktır. 
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Etzioni’nin Sınıflandırması 

 

Örgütsel bağlılığı sınıflandırma ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalardan biri Etzioni‟ye aittir.  

Etzioni,  üç tür bağlılık sınıflandırması yapmıĢtır (Penley ve Gould, 1988). 

 

1. Moral bağlılık: Pozitif durumu yansıtan moral  bağlılığı,  çalıĢanın iĢletmenin 

norm ve değerleri ile bütünleĢmesini ifade  eder.  

2. Hesapçı bağlılık: Hesapçı bağlılıkta kiĢi örgütle bir ticaret iliĢkisi                                     

içerisindedir.  Örgüte ne  verirse, o  kadar almayı  bekler. 

3. Yabancılaştırıcı bağlılık: Etzioni‟nin sınıflandırmasının negatif boyutunu    

oluĢturup, kiĢi  örgütte veya toplulukta zoraki kalmaya mecbur edilir ya da 

kendini örgütte kalmaya mecbur hisseder. 

 

O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması 

 

O‟Reilly ve  Chatman (1986) bir örgüte bağlılığı üç boyuta ayırmaktadır. 

 

1. Uyum bağlılığı : Uyum bağlılığında bireyler tutum ve davranıĢlarını, belli    

kazanımları elde etme ve belli cezaları geçiĢtirme temeline oturtarak 

gerçekleĢtirirler.  Bu boyutta temel hedef, belli dıĢ ödüllere ulaĢmaktır. 

2. Özdeşleşme bağlılığı : ÖzdeĢleĢme bağlılığı, örgütte çalıĢan diğer  kiĢilerle 

samimi iliĢki kurma isteğine dayanır. Bireyler tutum ve  davranıĢlarını,  

kendilerini ifade etmek, doyum sağlamak için diğer kiĢi ve gruplarla 

iliĢkilendirdiğinde özdeĢleĢme meydana gelir. 

3. İçselleştirme bağlılığı : ĠçselleĢme tümüyle bireysel ve örgütsel  değerler 

arasındaki uyuma dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar, 

bireylerin, iç dünyalarını örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle  

uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir.  

 

Mowday, Steers ve Porter’ın Sınıflandırması 

 

Modway, Steers ve Porter (1979) yaptıkları çalıĢmada örgütsel bağlılığın genel 

olarak, davranıĢsal ve tutumsal bağlılık olmak üzere iki kategoride sınıflandırıldığını 

belirtmiĢlerdir. DavranıĢsal bağlılık, kiĢinin örgütteki davranıĢsal faaliyetlere 

bağlılığıdır. ĠĢgören örgüte iliĢkin, bazı koĢullarda belirli davranıĢlar geliĢtirir, daha 

sonra bu davranıĢını devam ettirmekte ve bir süre sonrada bu davranıĢına 
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bağlanmaktadır. Bu bağlanma sonucu davranıĢına uygun veya onu meĢru ve haklı 

çıkaran tutumlar geliĢtirir. Bu tutumlar davranıĢın tekrarlanma olasılığını yükseltir. 

Tutumsal bağlılık ise, çalıĢanların örgütün amaç ve değerleri ile özdeĢleĢmesini ve 

bu amaçları gerçekleĢtirmek için çalıĢmaya istekli hale gelmeleridir. Bu yaklaĢım, 

iĢgörenlerin örgütleriyle olan iliĢkilerine odaklanır. ĠĢgörenin  çalıĢma ortamı içinde 

bulunduğu koĢullar, onun psikolojik durumunu etkilemekte ve bu durum iĢgören 

davranıĢının sürekli hale gelmesine neden olmaktadır ( Mowday, Steers ve Porter, 

1979). 

 

Buchanan II’ nın Sınıflandırması 

 

Buchanan (1974) bağlılığı, örgütün amaç ve değerlerine adanma ve bir kimsenin, 

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

olarak tanımlar. Örgütsel bağlılığı üçe ayırmaktadır; 

 

1. Özdeşleşme (İdentification): KiĢinin, örgütün  amaç ve değerleri ile  

özdeĢleĢmesi yani örgütün amaç ve değerlerini kendisinin amaç ve değerleri 

olarak benimsemesidir.  

2. İlgi Duyma (Involmement): KiĢinin, iĢindeki rolünün gerektirdiği eylemlere 

psikolojik olarak ilgili olması ve bağlılık duymasıdır.  

3. Sadakat (Loyalty): KiĢinin, mensubu olduğu örgüte yönelik duygusal 

hislerinin olması ve örgütüne karĢı içten bağlılık göstermesidir.  

 

Wiener’in Sınıflandırması 

 

Wiener (1982) örgütsel bağlılığı, araçsal ve normatif-moral  bağlılık  olmak üzere 

sınıflandırmıĢtır. Araçsal bağlılık, çalıĢanların yararcı ve daha çok kendi ilgi ve 

çıkarlarına dönük olmalarıyla ilgilidir. Normatif-moral bağlılık ise, değer ve ahlaki 

temele dayanan güdüleme ile oluĢan bağlılık türüdür.  

 

Meyer ve Allen’in  Sınıflandırması 

 

Meyer ve Allen (1984) ilk olarak, örgütsel bağlılığa iliĢkin iki boyut geliĢtirmiĢtir. 

Bunlar; duygusal ve devamlılık bağlılığıdır. Daha sonra, örgütsel bağlılık   

konusunun çok yönlü geliĢimine dayanarak, Meyer ve Allen (1991) üç boyutlu 

örgütsel bağlılık modelini geliĢtirmiĢler ve çalıĢmalarında daha önce geliĢtirdikleri iki 
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boyuta normatif bağlılık adını verdikleri boyutu da ekleyerek bireylerin örgütsel 

bağlılıklarının, duygusal, devam ve normatif temelli olabileceğini  belirtmiĢlerdir  

(Meyer, Irving ve Allen, 1998). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.  

Meyer ve Allen‟in üç bileĢenli örgütsel bağlılık mo 

 

 

 

 

Şekil 2. Meyer ve Allen‟in üç bileĢenli örgütsel bağlılık modelinin Ģekli (Meyer ve 

Allen, 1991: 68). 

 

ġekil 2‟de görüldüğü gibi, Meyer ve Allen (1991) örgütsel bağlılık boyutlarını 

sırasıyla, duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık olarak 3 

kategoriye ayırmıĢtır. Duygusal bağlılık iĢyeri özellikleri ve kiĢisel özelliklerle, 

devamlılık bağlılığı yatırımlar ve alternatiflerle, normatif bağlılık ise sosyalleĢme ve 

örgütsel yatırımlarla iliĢkidir. AĢağıda bu bağlılık boyutları sırasıyla açıklanmaktadır. 

 

Duygusal Bağlılık 

 

Duygusal bağlılık, bireyin örgüt ile özdeĢleĢmesi, örgütü benimsemesi,  örgüte 

katılımı ve örgütle arasında duygusal bir bağ kurması olarak tanımlanabilir. Örgüt, 

çalıĢanlar için anlam ve önem taĢıdığı zaman, bireyler örgüt üyeliğine devam 

etmekte istekli olur ve bundan mutluluk duyarlar (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal 

bağlılıkta kiĢi, kendini örgütün bir parçası olarak görmekte ve örgütün amaçlarıyla 

 

Örgütsel 
Yatırımlar 

Alternatifler 

Yatırımlar 

ĠĢyeri Özellikleri 
- Yetkinlik 
- Huzur 

KiĢisel Özellikler 

SosyalleĢme  
-Kültürel 
- Örgütsel 

Normatif Bağlılık 

Devamlılık 
Bağlılığı 

Duygusal Bağlılık 

Örgütsel Bağlılık 
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özdeĢleĢmektedir. Güçlü duygusal bağlılıkla örgütte kalan çalıĢanlar, buna 

gereksinim duyduklarından değil, bunu istedikleri için örgütte kalmaya devam 

etmektedirler (Balay, 2000). Duygusal bağlılık, örgütsel amaçlara ve kurallara karĢı 

duyulan saygı, yöneticilere duyulan sevgi ve saygı, duygusal yakınlık, örgütsel 

vizyon ve misyonun paylaĢılması olarak düĢünülebilir (Tutar, 2007). 

 

Allen ve Meyer (1990) duygusal bağlılık öncellerini aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır :  

 

Zorlayıcı görev: ĠĢgörenlerin çalıĢtığı örgütte yaptığı iĢin mücadele gerektiren, 

zorlayıcı ve heyecanlı bir iĢ olması. 

Rol belirginliği: Örgütün iĢgörenden beklediklerinin  açık ve anlaĢılır olması. 

Amaç belirginliği: ĠĢgörenin, örgütte yaptıklarını niçin yaptığı konusunda açık ve net 

bir anlayıĢa sahip olması. 

Amaç güçlüğü: ĠĢgörenin yerine getirdiği iĢ gereklerinin özellikle aranan veya talep 

edilen olmaması. 

Yönetimin demokratikliği: Üst düzey yöneticilerin, örgütteki diğer iĢgörenlerden gelen 

fikirleri dikkate alması. ÇalıĢanların yönetime katılması, hem örgüt hem de çalıĢanın 

kendisi için olumlu sonuçlar doğurur. 

Arkadaş bağlılığı: Örgütteki insanlar arasında belli düzeyde yakın ve samimi 

iliĢkilerin olması. Yöneticiler bu bağlılığı gerçekleĢtirebilmek için çalıĢanlar için çeĢitli 

sosyal etkinlikler düzenleyebilir. 

Örgütsel bağımlılık: ĠĢgörende, örgütün söylediğini yapacağına iliĢkin güven 

duygusunun olması. ÇalıĢanlar bu durumdan destek alırlar ve bağlılıkları artar. 

Eşitlik: Örgütteki insanların hak ettiklerini alması. Tüm çalıĢanlara hak ettikleri ölçü 

ve standartlarda dağıtım yapılması. Ancak bu standartların geliĢtirilebilmesi oldukça 

zordur. 

Çalışana verilen önem: ĠĢgören tarafından yapılan iĢin, örgütün amaçlarına önemli 

katkılar yaptığı yönündeki duygularının güçlenmesini teĢvik etmek. Yöneticiler 

çalıĢanlara olumlu geri dönütler vererek çalıĢana önem verdiklerini  gösterebilirler. 

Dönüt: ĠĢteki performansı konusunda iĢgörene sürekli bilgi vermek. 

Katılım: ĠĢgörenin kendi iĢ yükü ve performans standartlarıyla ilgili kararlara 

katılımını sağlamak. ÇalıĢanı doğrudan ilgilendiren durumlarda, onun fikir ve 

düĢüncelerini dikkate almak. 

 

Duygusal bağlılık, psikolojik bir süreçtir ve bu süreçte bireyin örgüte duygusal 

yönden bağlanması söz konusudur. Güçlü bir bağlılık içinde olan bireyler, 
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örgütleriyle özdeĢleĢir, örgütün içine girer, kendilerini örgütün bir parçası gibi 

hisseder ve örgütün bir üyesi olmaktan dolayı mutlu olurlar (Balay, 2000). 

 

Devamlılık bağlılığı 

 

Allen ve Meyer (1996), devamlılık bağlılığını, kiĢinin ögütü bıraktığında baĢka  

alternatiflerinin  olmaması  (veya iĢsiz  kalması)  durumunda, katlanması gereken 

maddi ve manevi sonuçlara iliĢkin algısına dayanan bağlılık türü olarak 

tanımlamıĢlardır. 

 

Devamlılık bağlılığında, çalıĢanın örgütte  çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği emek ve 

çabanın yani örgüte yaptığı yatırımlarının boĢa gideceği korkusuyla örgüte bağlılık 

gösterdiği varsayılır (Meyer ve Allen, 1991). Buna  göre   iĢgörenin    bir  örgütteki 

yatırımları, örneğin kıdemi ya da örgütten o güne kadar sağladığı faydalar, oradan 

ayrılmanın maliyetini çok yüksek tutuyorsa çalıĢan kiĢi o örgüte bağlanır (Balay, 

2000). ÇalıĢanlar kendileri için uygun iĢ alternatiflerinin az olduğuna inanıyorlarsa, 

mevcut iĢlerine ve iĢverenlerine bağlılıkları  daha yüksek olacaktır  (Meyer ve Allen, 

1990). Devam bağlılığında esas olan örgütte kalma ihtiyacıdır. 

 

Allen ve Meyer (1990) devamlılık bağlılığı öncellerini aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır :  

 

Beceriler: ÇalıĢanın içinde bulunduğu örgütte çalıĢırken kazandığı becerilerin bir 

baĢka örgütte ne kadar iĢe yarayacağıyla ilgilidir. 

Eğitim: KiĢinin aldığı formal eğitimin çalıĢtığı kurumda faydalı olacağı düĢüncesidir. 

KiĢiler aldıkları eğitimle kendilerine yatırım yaparlar ve bu eğitimlerine yönelik iĢlerde 

çalıĢmayı tercih ederler. Dolayısıyla, kiĢi kurumuna bağlılık duymasa bile aldığı 

eğitim o kurumda iĢe yaradığı için mecburen iĢine devam etmek zorunda kalabilir. 

Taşınma: KiĢinin örgütü bıraktığında yaĢadığı mekanı da değiĢtirmesiyle ilglidir. 

Kurum değiĢtirmek tamamen ortam değiĢtirmek olduğu için, bireyler sosyal 

ortamlarından kopmamak için iĢlerine devam edebilir.  

Öz Yatırım: KiĢinin çalıĢtığı örgüte, daha fazla zaman ve çaba harcamasıyla ilgilidir. 

KiĢiler çalıĢtığı örgütten hem tecrübe kazanmıĢ hem de örgüte belli tecrübeler 

kazandırmıĢtır. Bu tecrübeler kiĢinin kendine yaptığı yatırımdır. Bu yatırımı baĢka bir 

kuruma geçerek boĢa harcamak kolay değildir. 

Emeklilik: KiĢinin örgütte kalmaya devam etmesiyle kazanacağı,  bıraktığında ise 

kaybedebileceği emeklilik primleriyle ilgilidir. 
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Toplum: ÇalıĢanın ne kadar zamandır aynı bölgede yaĢadığıyla ilgilidir. KiĢiler belli 

bir süre sonra çalıĢtıkları ve yaĢadıkları ortama alıĢtıkları için, bu ortamlardan 

kopmak zor olabilir. 

Alternatifler: KiĢinin örgüttü terk etme durumunda, baĢka bir örgüte kolayca girip 

giremeyeceği ile ilgilidir. KiĢi eğer rahatlıkla baĢka bir kurumda iĢ bulabileceğine 

inanırsa, ancak o zaman örgütten ayrılabilir. 

 

Devamlılık bağlılığı içten gelen bağlılık değil, dıĢ faktörlere dayalı bağlılıktır. 

Devamlılık bağlılığında  kiĢi, örgütüyle tam olarak özdeĢim kurmuĢ değildir (Tutar, 

2007). 

 

Normatif Bağlılık 

 

Bu bağlılık boyutu; çalıĢanın, kendini ahlaki açıdan örgütte kalmaya zorunlu 

olduğunu hissetmesiyle ilgilidir. Sheldon (1971) normatif bağlılığı, kiĢinin çalıĢtığı 

örgüte karĢı ahlaki sorumluluğu ve yükümlülüğü olduğuna inanması ve bu   nedenle 

kendini örgütte kalmaya zorunlu  görmesine dayanan bağlılık türü olarak 

açıklamıĢtır. Wiener (1982), örgütte kalma yükümlülüğü duygusunun, içsel ahlaki 

duyguların baskısından ya da örgüte yönelik bir minnettarlık duygusundan 

kaynaklanabileceğini belirtir. Bunun nedeni, iĢgörenlerin gerçekten çok ihtiyaçları 

olduğu bir zamanda, iĢverenlerin onları iĢe alması ya da iĢverenleriyle kalmalarının 

en doğru Ģey olacağı yolunda değer yargılarına  sahip  olmalarıdır (Bayram, 2005). 

Normatif bağlılıkta; kiĢi örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görür ve 

örgütüne bağlılık göstermenin ahlaki açıdan en doğru Ģey olduğunu düĢünür. Allen 

ve Meyer (1990)‟a göre normatif bağlılığın önceli; örgütsel bağlılık normudur. 

Örgütsel bağlılık normu, bir örgütte çalıĢan tüm iĢgörenlerin örgütlerine güçlü bir 

kiĢisel bağlılık duymaları beklentisidir.   

 

Sonuç olarak; bağlılığın her türü bireyi örgüte bir Ģekilde bağlar ancak, önemli olan 

çalıĢanın örgütüne  herhangi bir Ģekilde değil, istenilen türde bağlılık göstermesidir. 

Bir örgütte, devamlılık bağlılığına sahip bireylerin çok olması örgüt için büyük bir 

sorun olabilir. Diğer taraftan; duygusal bağlılığa sahip bireylerin fazla olması, örgüt 

için büyük bir  baĢarı olabilir. Çünkü, duygusal bağlılığı yüksek bireyler, iĢ ortamında 

daha az devamsızlık yapma ve  daha fazla motive olma eğilimindedirler (Ölçüm 

Çetin, 2004). 
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Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

Örgütsel bağlılığın sonuçları, öncelikli olarak örgütün amaç ve beklentilerine bağlı 

olarak olumlu ya da olumsuz olabilir. Amaçlar anlamsız olduğunda, körü körüne 

yüksek bağlılık duygusu içindeki bireyler örgütün dağılma sürecini hızlandırabilirler. 

Bireyler amaçların anlamsız ve yanlıĢ olduklarını görmelerine rağmen yanlıĢta 

ısrarcı olabilirler. Diğer taraftan, örgütün amaçları anlamlı ve mantıklı olduğunda, 

yüksek düzey bağlılık duygusu iĢgörenlerin etkili davranıĢlarına ve çeĢitli örgütsel 

kazançlara sebep olabilir (Wiener, 1982).  Örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı 

çalıĢmada Randall (1987), bağlılık  düzeyleri ile bu düzeylerin iĢgören ve örgüte 

yönelik olumlu ve olumsuz sonuçlarını incelemiĢtir. Randall (1987) yaptığı bu 

çalıĢma sonucunda örgütsel bağlılık sonuçlarını  düĢük, ılımlı ve yüksek düzey 

olarak 3 kategoriye ayırmıĢtır. 
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Tablo 1. 

Bağlılık Düzeyinin Olası Sonuçları 

 

 Bireysel Örgütsel 

  
Olumlu 

 
Olumsuz 

 

 
Olumlu 

 
Olumsuz 

 

 

 

DüĢük 
Bağlılık 
Düzeyi 
 

 

 
Bireysel 

yaratıcılık, 
YenileĢme, 

özgün olma ve 
insan kanağının 

daha etkili 
kullanımı 

 
Daha yavaĢ kariyer ve 
terfi, dedikodu sonucu 

oluĢan kiĢisel 
maliyetler 
Muhtemel 

kovulma,ayrılma ya da 
örgütsel amaçlara 
yönelik olumsuz 

giriĢimler 
 

 
DüĢük 

performans ve 
iĢgören zararını 

engelleme, morali 
yükseltme, yer 

değiĢtirme, 
örgüt için faydalı 
sonuçlar getiren 

dedikodular 
 

 
Daha yüksek iĢdevri, 

gecikme, 
devamsızlık, örgütte 

kalmaya 
isteksizlik, düĢük iĢ 

miktarı, örgüte 
sadakatsizlik,örgüte 
karĢı yasal olmayan 
giriĢimler, sınırlı rol 

üstü 
davranıĢ, rol modeline 

zararverme, zararlı 
sonuçlar doğuran 

dedikodu, iĢgörenler 
üzerine sınırlı kontrol 

 
 
 

Ilımlı 
Bağlılık 
Düzeyi 

 
Yüksek aitlik 

duygusu, 
güvenlik, 
yeterlik, 

sadakat ve 
görev, 
yaratıcı 

bireycilik, 
örgütten ayrı 

olarak kimliğin 
korunması 

 
Kariyer  ve 

terfi fırsatları 
sınırlı olabilir, 

tam olarak oluĢmamıĢ 
bağlılıklar 

arasındaki zor olan 
uyum 

 
ĠĢgörenin artan 
ayrıcalığı, sınırlı 

ayrılma 
isteği,sınırlı iĢ devri 
ve daha yüksek iĢ 

doyumu 
 
 

 
ĠĢgörenler rol üstü ve 
üyelik davranıĢlarını 
sınırlayabilir, örgütsel 

istemlerle iĢ dıĢı 
istemlerini 

dengeleyebilirler. 
Örgütsel etkililikte 

olası düĢüĢ meydana 
gelebilir. 

Yüksek 

Bağlılık 

Düzeyi 

Bireysel kariyer 
ve artan maaĢ, 

davranıĢın örgüt 
tarafından 

ödüllendirilir, 
bireyin iĢ yapma 

hırsı 

Bireysel geliĢme, 
yaratıcılık,yenileĢme 

ve hareketlilik 
fırsatlarının örtbas 

edilmesi, 
değiĢime karĢı 

bürokratik 
direnç,sosyal 

iliĢkilerde gerilim, 
arkadaĢ 

dayanıĢmasının 
olmaması, iĢ dıĢı 
örgütler için sınırlı 
zaman ve enerji 

Güvenli ve istikrarlı 
iĢgücü, iĢgören, 

daha 
yüksek üretim için 
örgütün istemlerini 
kabul eder,yüksek 

düzeyde görev alma 
rekabeti ve 
performans, 

örgütsel amaçlar 
karĢılanabilir 

 
 

Ġnsan kaynaklarının 
yetersiz kullanımı, 

örgütsel 
esneklik yenileĢme ve 

uyum yoksunluğu, 
geçmiĢteki politika ve 
süreçlere tam güven, 
gayretli iĢgörenlerden 

öfke ve düĢmanlık, 
örgüt 

adına yasa dıĢı ve 
etik 

olmayan eylemlere 
giriĢme 

Randall, 1987, 462. 
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Tablo 1‟de görüldüğü gibi Randall (1987) örgütsel bağlılık düzeylerini  düĢük,  ılımlı 

ve yüksek olmak üzere üç kategoriye ayırmıĢtır. Bu kategoriler sırasıyla aĢağıda 

açıklanmaktadır. 

 

Düşük Örgütsel Bağlılık ve Sonuçları 

 

Bağlılık düzeyi düĢük olan birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve 

eğilimlerden yoksundur ancak bu durumda  bireyin yaratıcılığı ve geliĢmeye yönelik  

tutumları   ortaya   çıkabilir.  Ayrıca birey, örgüte düĢük düzeyde   bağlılık   duyduğu 

için alternatif iĢ olanaklarını değerlendirir ve bu durum, insan   kaynaklarının daha 

etkili kullanımını sağlayabilir (Balay, 2000).  

 

ÇalıĢanların örgüte bağlılıklarının düĢük, söylentilerin etkili olduğu durumlarda 

belirsizlik ve çatıĢma ortamı oluĢur. DüĢük örgütsel bağlılıkta, söylentilerden 

etkinlenen ve örgütteki bütün olumsuzlukları abartarak iletiĢimi yönlendiren 

çalıĢanlar, kendilerine ve örgüte zarar verebilirler. Bu durum çalıĢanın yeni bir iĢe 

yönelmesine neden olabilir. Ayrıca, bireyler örgütün amaçlarına yönelik olumsuz 

giriĢimlerde bulunabilirler (Celep, 2000). 

 

Ilımlı  Örgütsel  Bağlılık ve Sonuçları 

 

Bireylerin, örgütün bazı değer ve amaçlarını benimsediği bazılarını ise 

benimsemediği bağlılık düzeyidir (Randall,1987). Örgütsel özdeĢleĢme ve   bağlılık 

tam olarak oluĢmamıĢtır. Ilımlı bağlılık düzeyinde bulunan iĢgörenler, sistemin 

yenileĢtirici etkilerine karĢı çıkar ve bu yüzden birey olarak kimliklerini   korumak için 

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

değerlerini kabul etme yeterliğine sahip oldukları için  örgütün bazı beklentilerini 

karĢılarlar. Bu bireyler, bir yandan örgüte entegre olmaya bir yandan da kiĢisel 

değerlerini korumaya çalıĢırlar (Bayram, 2005).  

 

Örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her  zaman olumlu sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu 

düzeydeki iĢgörenler, topluma sorumluluk  ile   örgüte   sadakat  arasında   bir  

çatıĢma yaĢarlar. Bu durum, kararsızlığa ve örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilir 

(Bayram, 2005). Sonuç olarak, örgütsel etkililikte muhtemel bir düĢüĢ yaĢanabilir ve 

iĢgörenler çalıĢma konusunda isteksiz olabilirler (Randall, 1987). 
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Yüksek  Örgütsel   Bağlılık ve Sonuçları 

 

Bu bağlılık düzeyinde bireylerin davranıĢları örgüt tarafından ödüllendirilir ve örgüte 

güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık gösterirler. Yüksek örgütsel bağlılık bireye, 

meslekte  baĢarı  ve  ücrette  doyum  sağlayabililir.   Bu iĢgörenlerin;  iĢin kendisi ve 

çevresiyle ilgili  doyumları  yüksektir. Bu kiĢilerin örgütten  ayrılmaları;    mutsuzluk, 

hayal kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk  

durumlarında gerçekleĢmektedir (Bayram, 2005).  

 

Yüksek bağlılık düzeyi, iĢgörenin geliĢimini engelleyebilmekte bürokratik olarak   

değiĢime karĢı direnç oluĢturabilmektedir. Ayrıca, iĢgörenin kimliği grup kimliği 

içinde eriyebilmektedir. Bireyin iĢ hayatındaki ve aile içindeki rolleri  büyük ölçüde 

birbirine bağlı olduğundan aile iliĢkilerinde gerilimler  yaĢanabilir (Celep, 2000). 

 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı 

 

Mowday ve diğ., (1979) öğretmen bağlılığını, öğretmenin okuluna olan sadakati 

olarak tanımlamıĢlardır. Öğretmen bağlılığı, öğretmenin okulun amaç ve hedeflerini 

özümsemesi, kabullenmesi ve bu hedef ve amaçlar için, yararcı mantıkla 

düĢünmeden, çeĢitli konularda fedakarlık yapmaya gönüllü olması olarak 

düĢünülebilir. Öğretmenin okulu ya da öğrencileri için yapabileceği fedakarlıklar, 

onlara daha fazla zaman ayırabilme, ücret düĢünmeden bazen de olsa ekstra 

dersler verebilme, zaman ve daha fazla çalıĢma isteyen çeĢitli etkinlikler 

düzenlemedir. Nasıl ki, bir örgütte, bağlılığı olan iĢgörenlerin daha fazla olması, o 

örgüt için son derece önemli ve faydalı bir durumsa, aynı Ģey okullar içinde 

geçerlidir. Okullar ne kadar çok adanmıĢ, bağlı öğretmene sahip olursa amaç ve 

hedeflerine ulaĢma oranı o kadar yüksek olabilir. Öğretmen bağlılığının öneminden 

sonra, öğretmen bağlılığının nasıl oluĢtuğu ve bu bağlılığı nelerin etkilediği konuları 

üzerinde durulmalıdır.  

 

Öğretmenlerin iĢlerinden elde ettikleri doyumlarının, öğretmenlik mesleğine iliĢkin 

sahip oldukları algılarının, çalıĢtıkları okul ile ne kadar bütünleĢtiklerinin en güçlü 

iĢaretlerinden biri örgütsel bağlılıktır. Peterson ve Martin (1990) yaptıkları çalıĢmalar 

sonucu, bağlılığın, örgütlerin kendilerine özgü normları, değerleri, inançları ve diğer 

kültürel öğeleri sayesinde oluĢtuğu sonucuna varmıĢlardır. Öğretmen bağlılığını 

incelemek için öncelikle Peterson ve Martin‟in (1990) üzerinde durduğu bağlılığın 
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oluĢumunu sağlayan örgüt kültürü yani okul kültürü üzerinde durulmalıdır. Çünkü, 

kiĢisel ve örgütsel faktörler okulun kültüründe ayrı ayrı mevcutturlar ve okul 

kültürünü dolaylı yollardan Ģekillendirebilirler. (Shaw ve Reyes, 1992). 

 

Eğitim örgütlerinin etkililiği, öğrenme ve öğretme sürecinin en önemli ve devamlı 

öğeleri olan öğretmen, müdür ve öğrenci arasındaki etkileĢim gibi birçok önemli 

detaya bağlıdır. Bu etkileĢim sürecinde, müdür okulun, öğretmen ise sınıfın 

yöneticisidir. Bu açıdan bakıldığında, öğretmenler kendilerini okullarına, 

öğrencilerine, öğretim etkinliklerine, mesleğine ve iĢ arkadaĢlarına bağlı hissederse, 

diğer bir deyiĢle, zorunluluktan kaynaklanan resmiyetin ötesinde öğretmenlerin bu 

gruplara olan  tutumları ne kadar olumlu olursa, ancak o zaman, okulun etkililiğine 

istenilen düzeyde katkılar sağlarlar (Celep, 1992). 

 

Bu durumlar göz önüne alındığında, öğretmenlerin okullarına olan bağlılıkları 

önemlidir. Rosentholtz ve Simpson (1990) iĢyerinin yani okulun özelliklerinin, 

öğretmenlerin bağlılığı üzerindeki etkilerini açıklarken altı unsur ortaya koymuĢtur. 

Öğretmenlerin okullarına olan bağlılıklarını etkileyen unsurlar, performans etkinliği, 

manevi ödüller, görev özerkliği ve takdir hakkı, öğrenme fırsatları, okulun öğrenci 

davranıĢlarına iliĢkin politikaları ve yöneticilerin desteğidir.  

 

a) Performans Etkinliği: KiĢi için önemli olan performans etkinliği duygusu, iĢe 

bağlılığın en önemli ve öncelikli unsurlarındandır. Etkinlik duygusu, iĢ yerinin bir 

özelliği olmamasına rağmen, iĢ yerine bağlılığı açıklayan her modelde önemli 

olmasından incelenmesi gereken bir öğedir. Heckman ve Oldham (1980) 

iĢgörenlerin duygularının iĢlerini ne kadar iyi yaptıklarıyla yakından iliĢkili olduğunu, 

iĢini iyi yapanların mutlu olduğunu ve  yüksek performans etkinliğinin, iĢgörenlere 

iĢleri için daha fazla çaba harcamaları konusunda teĢvik edici olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Yüksek etkinlik duygusuna sahip ancak düĢük performans gösteren 

iĢgörenler, iĢlerini kötü yapmadan kaynaklanan duygularından kurtulmak için farklı 

yollar arar ve kendilerini memnun edecek iyi bir performans yakalamaya çalıĢırlar. 

Dolayısıyla, performans etkinliği tamamen kiĢinin kendisiyle ilgili bir durumdur ve 

yüksek performans etkinliği duygusu geliĢtiren öğretmenler okullarına daha fazla 

bağlı olabilirler.  

 

b)  Manevi Ödüller: ĠĢgörenler, yaptıkları iĢler için kendilerine olumlu dönütler 

verilmesini isterler. Bu dönütler, okul müdüründen, velilerden, iĢ arkadaĢlarından ya 
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da daha üst makamlardan olabilir. Manevi ödüller, öğretmenlerin iĢ doyumunu, 

motivasyonunu büyük ölçüde etkiler ve ayrıca, örgüte olan bağlılıklarını arttırır. 

BaĢarının diğerleri tarafından tanınması ve desteklenmesi, iĢgöreni mutlu ve daha 

yüksek performans için motive eder. ĠĢgörenin, çabalarının olumlu sonuçlarını geri 

dönüt olarak alamaması ya da örgütte düzenli olarak kiĢilerin çabalarına iliĢkin 

herhangi bir dönüt verilmemesi, öğretmenlerde hoĢnutsuzluk, devamsızlık ve hatta 

iĢ bırakmaya kadar gidebilecek sonuçlar doğurabilir. Sonuç olarak, çalıĢanlarının 

bağlılığını isteyen örgütler, çeĢitli yollarla manevi ödüller vermeli, çalıĢanlarını 

desteklemeli ve motive etmelidir. Okullarda, öğretmenleri öğrenme ve öğretme 

etkinliklerinde göstermiĢ oldukları çabalardan dolayı çeĢitli Ģekillerde 

ödüllendirmelidir.   

 

c) Görev Özerkliği ve Takdir Hakkı: Öğretmenlerin bağlılığını etkileyen örgütsel 

özelliklerin üçüncü boyutu olan görev özerkliği ve takdir hakkı, verilen görevleri 

yürütmek için, iĢin öğretmene ne derece özgürlük, bağımsızlık ve takdir hakkı 

sağladığı ile ilgilidir. Özerklik ve takdir hakkına uygun olan meslekler, seçim ve 

yargıda bulunmayı gerektirir ve bu Ģekilde yaparak, insanları performanslarının  

nedeni ya da sonucu ile ilgili olarak sorumlu tutar. Sonuçta, kiĢiler özerk ve takdir 

hakkına sahip olduklarında, yaptıkları iĢlerden veya performanslarından kendilerini 

sorumlu tutmaya daha çok meyillidir. Profesyonel anlamda bağımsızlık ve takdir 

hakkının olmaması, öğretmenlerde hoĢnutsuzluk, iĢe gelmeme ve iĢi bırakma gibi 

eylemlerin sebebi olarak görülür. Öğretmene esneklik ve takdir hakkı sağlayan bir 

okulda, öğretmenler kararlarına saygı duyulduğu hissine kapılır ve bu durumdan son 

derece memnun olurlar. Sonuç olarak, yüksek düzeyde özerk ve takdir hakkı 

bulunan öğretmenler iĢine ve okuluna daha fazla bağlılık gösterirler. 

 

d) Öğrenme Fırsatları: Örgütler, iĢgörenler arası fikir alıĢ veriĢini arttırabilir, 

iĢgörenlerin performanslarını arttırmak için yöneticileri geri dönüt vermeye teĢvik 

edebilir ve her bireyin perfromansını yükseltmeye yardımcı olmak için yeni fikirlere 

ve eylemlere açık olabilirler. Bu tür etkinlikler, iĢgörenin temel görevleri ile ilgili 

performansını arttırmak için fırsatlar sağlar. Monoton örgüt sisteminden kaçınan, 

öğretmenlerin temel görevlerini yerine getirmedeki yeteneklerini geliĢtiren ve bu 

Ģekilde öğretmenin etkinlik duygusunu ve manevi ödülleri arttıran, öğrenme fırsatları 

yaratan okullar, öğretmenlerin bağlılıklarını arttırabilir. Kısacası, okul ortamlarındaki 

öğrenme fırsatları öğretmenlerin bağlılığının artmasını sağlayabilir. 
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e) Okulun Öğrenci Davranışlarına İlişkin Politikası: Bu etken, okul kaynaklı bir 

özelliktir. Öğretmenler, öğretme etkinliği dıĢında öğrencilerin olumsuz davranıĢlarıyla 

da ilgilenerek zaman harcarlar. Ancak,  bazı okullarda yönetici ve öğretmenler, 

öğrencilerin sorumlu olduğu kurallar koyarlar ve okul içinde geliĢen olumsuz 

davranıĢları için bazı cezalar uygularlar. Böyle olduğunda, öğretmen olumsuz 

davranıĢların sebep ve sonuçlarından çok kurallarla ilgili bilgi verir. Bu politikalar  

öğretmenleri bir parça rahatlatır çünkü, öğretmenler, öğrencilere sadece kurallarla 

ilgili bilgilendirmeler sunar ve öğrencilerin olumsuz davranıĢlarıyla ilgilenmek 

zorunda kalmazlar. Yaptıkları davranıĢın sonucunun ne olacağını önceden 

anlatarak, bir Ģekilde sorumluluğu öğrenciye vermiĢ olurlar. Böyle olduğunda, 

öğretmenler kendi temel görevlerine daha fazla zaman ayırma Ģansına sahip olurlar. 

Öğrencilerin olumsuz davranıĢlarıyla zaman harcamak öğretmenler için yıpratıcı bir 

süreçtir. Sonuç olarak, okulların olumsuz öğrenci davranıĢlarına yönelik etkili 

politikalar uygulaması, öğretmenlerin bağlılıklarını olumlu yönde etkiler.  

 

f) Yönetici Desteği: Sınıf içinde öğretme etkinliğini bölmeye yönelik giriĢimler 

öğretmenleri olumsuz yönde etkiler. Bu durumda, öğretmenlere görevleri esnasında 

katkılar sağlama amaçlı, okul kaynaklı olan yönetici desteğinden söz edilebilir. Etkili 

örgütlerde, örgütün varlığını sürdürmesinde en büyük paya sahip olan yöneticiler, 

örgütsel amaçlara zarar verebilecek dıĢ güçlerin etkilerini en aza indirmek için 

iĢgörenlerini desteklerler. Okullar da ise, müdürler öğretmenlerinin öğretme etkinliği 

dıĢında baĢka sorunlarla uğraĢtırmayarak onlara destek olmalıdırlar. Bu Ģekilde, 

öğretmenlerin okula bağlılığı arttırılabilir (Rosentholtz ve Simpson, 1990). 

 

Yüksek performans etkinliğine sahip öğretmenler okullarında daha etkili olmaya 

çalıĢır, manevi ödüller alan öğretmenler ise görevlerini yerine getirmede daha istekli 

olurlar. Görevlerinde daha esnek ve özerk olan ve çeĢitli konularda takdir hakkına 

sahip öğretmenler kendilerini okullarında daha mutlu hisseder ve yüksek özgüvene 

sahip olurlar. Tüm örgütlerde olduğu gibi, okullarda da kariyer ve öğrenme fırsatları 

sunulduğunda öğretmenler daha azimli olabilirler. Öğretmenler olumsuz öğrenci 

davranıĢlarıyla vakit kaybetmek yerine asli görevlerine daha fazla zaman 

ayırdıklarında doyumları daha yüksek olabilir. Yöneticiler öğretmenlerine destek 

olduğu takdirde, öğretmenler okullarına ve görevlerine daha fazla bağlanabilir. Shaw 

ve Reyes (1992) yaptıkları çalıĢmada, normatif öğeleri (manevi doyum yaĢatan 

araçlar) baskın olan okulların, öğretmenlerde daha fazla bağlılık meydana getirdiğini 

ortaya çıkarmıĢlardır.  
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Firestone ve Pennell (1993), bağlılığın oluĢumu aĢamasında farklı teĢvik 

programları, kariyer basamakları, okul teĢvik programları, mentörlük programları gibi 

örgütsel faktörlerin de öğretmenlerin bağlılıklarını etkileyebileceğini ileri 

sürmüĢlerdir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 3. TeĢvik politikaları, çalıĢma koĢulları ve öğretmen bağlılığı arasındaki iliĢki 

(Firestone ve Pennell, 1993: 490). 

 

ġekil 3‟te görüldüğü gibi, Firestone ve Pennell (1993) örgütte uygulanan teĢvik 

politikalarının iĢyerindeki çalıĢma koĢullarını Ģekillendirerek öğretmenlerin bağlılığını 

etkileyebileceğini savunmaktadırlar. 

 

Okulun özellikleri, öğretmen bağlılığına olumlu ya da olumsuz katkılar sağlar. Bu 

özellikler, iĢin özellikleri, geri dönüt, özerklik, katılım, iĢbirliği, öğrenme fırsatları ve 

kaynaklardır. Firestone ve Pennell (1993) çalıĢmalarında, teĢvik programlarından 

olan maaĢla ödül ve kariyer basamaklarının bağlılığa etkisini belirlemeye 

çalıĢmıĢlardır. Sonuç olarak; bu iki programdaki seçme sürecinin özerklik ve 

iĢbirliğini azalttığını, kariyer basamakları programının katılım, iĢbirliği ve kaynakları 

arttırdığını ortaya çıkarmıĢlardır. Ayrıca, iĢbirliği, katılım ve geri dönütü arttıran 

birleĢtirici politikalar uygulanmasını tavsiye etmiĢlerdir (Firestone ve Pennell, 1993).  

 

DüĢük öğretmen bağlılığı aynı zamanda öğrenci baĢarısını azaltmaktadır.   

TükenmiĢ öğretmenler öğrencilere karĢı daha az sevecen, sınıftaki karıĢıklığa karĢı 

daha az hoĢgörü, daha fazla endiĢe ve bitkinlik  göstermektedirler. Bu tür  

öğretmenler, öğretimlerinde akademik kaliteyi geliĢtirme konusunda daha az plan    

yapmakta ve kendilerini etkili öğretim sunmadan alıkoyan otoritenin kurallarına   

karĢı çıkmada daha çekingen davranmaktadırlar. Sonucun, öğretmenlerle    

  ÇalıĢma KoĢulları 

ĠĢin özelliği 
   -ĠĢ 
   -Örgüt 
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öğrenciler arasındaki bir anlaĢma biçimini aldığı söylenebilir. Buna göre  

öğretmenler, daha fazla sosyal iliĢkilerin olduğu daha düzenli bir sınıfa karĢılık 

olarak öğrencilerine yönelik entelektüel beklentilerinde azalmaya gitmektedirler 

(Balay, 2000). 

 

Eğitim ve öğretimde en önemli konuma sahip olan öğretmenlerin, iĢlerinde mutlu, 

üretken ve  aktif  olabilmeleri için,  yöneticilerin tarafsız, adil davranmaları ve aynı 

zamanda öğretmenler tarafından adil algılanmaları gerekir. Öğretmenlerin yüksek 

düzeyde moralli olması eğitimde kalite ve verimliliğin sağlanmasına katkıda 

bulunacaktır. Sonuç olarak, öğretmenlerin okullarına olan bağlılıklarını etkileyen bu 

unsurlar, tüm yöneticiler tarafından dikkate alınmalıdır.   
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İlgili Araştırmalar 

 

Özgan ve Bozbayındır (2011) yaptıkları “Okullarda adil olmayan uygulamalar ve 

etkileri” adlı çalıĢmalarında; yöneticilerin öğretmenlere iĢlemsel, etkileĢimsel ve    

dağıtımsal adalet boyutlarında adil  olmadıklarını; yöneticilerin ödüllendirme, ders  

programı, karar  alma  sürecine  katılma, görevlendirme,  kurallar  ve  cezalar,  

nöbet  yerleri, iliĢkiler, sevk ve izin ve sicil notu vermede adil davranmadıkları 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Adil olmayan uygulamaların, öğretmenlerin; performans, iĢ 

doyumu, bağlılık, güven, motivasyon, moral, verim ve iliĢkilerini olumsuz  etkilediğini 

ve öğretmenlerde stres, çatıĢma, değersizlik, tükenmiĢliğe neden     olduğunu ortaya 

çıkarmıĢlardır. 

 

Ponnu ve Chuah (2010) “Organizational commitment, organizational justice and 

employee turnover in Malaysia” adlı çalıĢmalarında iĢgören devir hızı, örgütsel 

bağlılık ve örgütsel adalet arasındaki iliĢkiyi belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Sonuç 

olarak, iĢlemsel ve dağıtımsal adaletin iĢgören devri ve örgütsel bağlılığı 

açıklayabilecek güçlü unsurlar olduğunu bulmuĢlardır. 

 

Yavuz (2010)  “Öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel kültür algılarının örgütsel 

bağlılıklarına etkileri” adlı çalıĢmasında  örgütsel  kültür ve örgütsel adalet algılarının 

öğretmenlerin duygusal, devam ve normatif bağlılıklarını ayrı ayrı etkilediğini tespit 

etmiĢtir.  

 

Yazıcıoğlu ve Topaloğlu  (2009) “Örgütsel Adalet ve Bağlılık ĠliĢkisi: Konaklama 

ĠĢletmelerinde Bir Uygulama” adlı çalıĢmalarında konaklama iĢletmelerinde   

örgütsel adalet duygusu ile  örgütsel  bağlılık  düzeyi arasında anlamlı bir  iliĢkinin  

olduğunu bulmuĢlardır. Ayrıca, dağıtımsal adalet ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında 

anlamlı, prosedürel adalet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve etkileĢimsel  

adalet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin var olduğunu belirlemiĢlerdir.   

 

Titrek (2009) “Okul türüne göre okullardaki örgütsel adalet düzeyi” adlı 

çalıĢmasında, örgütsel adaletin okul türü değiĢkeni açısından, ilköğretim okullarına 

iliĢkin örgütsel adalet algısının, hem yöneticilerle iliĢkiler hem de çalıĢanlar arası 

iliĢkiler boyutunda genel ve meslek liselerinde daha olumlu olduğu sonucuna 

varımıĢtır. 
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Chegini (2009) örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

saptamak amacıyla yapmıĢ olduğu çalıĢmada, örgütsel adalet boyutları ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki olduğunu ortaya 

çıkarmıĢtır. 

 

Bakhshi, Kumar ve Rani (2009) “Organizational Justice Perceptions as Predictor of 

Job Satisfaction and Organization Commitment” adlı çalıĢmalarında, örgütsel adalet 

algılarının iĢ doyumu ve örgütsel bağlılığa olan etkilerini araĢtırmıĢlardır. Sonuç 

olarak, dağıtımsal adaletin iĢ doyumu üzerine etkisini yüksek düzeyde, iĢlemsel 

adaletin iĢ doyumu üzerine etkisini ise düĢük düzeyde anlamlı bulmuĢlardır. Ayrıca, 

dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin her ikisinin de örgütsel bağlılık üzerine etkisini 

yüksek düzeyde anlamlı bulmuĢlardır.   

 

Jamaludin (2009) algılanan örgütsel adaletin bağlılık oluĢturma üzerine ektisini 

incelemiĢtir. Sonuç olarak, devamlılık ve normatif bağlılık oluĢturmada iĢlemsel 

adaletin daha önemli, duygusal bağlılığın oluĢumda ise etkileĢimsel adaletin daha 

büyük etkisi olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Ayrıca, çalıĢmasında, dağıtımsal adaletin 

örgütsel bağlılığın herhangi bir boyutu üzerinde önemli bir etkisinin olmadığını tepit 

etmiĢtir.                              

 

Öztürk (2008) örgütsel teoride çok önemli bir yeri olan örgütsel  bağlılık ve   örgütsel 

adalet konularını  sağlık sektöründe incelemiĢtir. Devlet  hastanelerinde  çalıĢan  

doktorlar  üzerinde  yapılan  çalıĢmadan önemli sonuçlara varılmıĢtır. Doktorların 

örgütsel bağlılıkları örgütsel adalet tutumları  ile  ilgilidir.  Bu  bulgu  çerçevesinde,  

doktorların  örgütsel  rolleri  ve  mesleki  özellikleri  dikkate  alınarak  iki  analitik  

amaçlı  sonuç  daha  elde  edilmiĢtir.  Birincisi,  örgütsel  adalet  içerisinde  

etkileĢimsel  adalet  boyutunun  örgütsel  bağlılığı  istatistiksel açıdan anlamlı 

derecede tanımladığıdır. Ġkincisi, örgütsel adaletin  örgütsel  bağlılık  içerisinde  

istatistiksel  açıdan  en  güçlü  Ģekilde  devamlılık  bağlılığı boyutunu tanımladığıdır. 

 

Doğan (2008) “Ġlköğretim Kurumlarında Örgütsel Adaletin Örgütsel Bağlılık Üzerine 

Etkisi” adlı çalıĢmasında, örgütsel adalet boyutlarının duygusal  bağlılık   üzerindeki  

etkisini  önemli bulmuĢtur. Örgütsel  adalet  boyutlarının  devamlılık bağlılığı üzerine 

etkisini istatistiksel  olarak  önemli  bulmamıĢtır. Örgütsel adalet boyutlarından 

iĢlemsel adaletin normatif  bağlılık   üzerinde   önemli    bir  etkiye   sahip   olduğunu 
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tespit etmiĢtir. Ayrıca, dağıtımsal adalet boyutunun  normatif   bağlılık  üzerindeki   

etkisini negatif  yönde olduğunu bulmuĢtur. 

 

Çöp (2008) “Türkiye ve Polonya‟da Turizm Sektörü ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalet 

ve Örgütsel Bağlılık Algılarına ĠliĢkin Bir uygulama” adlı çalıĢmasında, örgütsel  

adalet  ile  örgütsel  bağlılık arasında ve örgütsel adalet boyutları ile örgütsel bağlılık 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir.  

 

Tutar (2007) “Erzurum‟da Devlet ve Özel Hastanelerde ÇalıĢan Sağlık Personelinin 

ĠĢlem Adaleti, ĠĢ Tatmini ve Duygusal Bağlılıklarının Ġncelenmesi” adlı çalıĢmasında, 

örgütsel iĢlem adaletinin iĢ tatmini, iĢ tatmininin ise, duygusal bağlılığa katkı 

sağladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Polat (2007) “Ortaöğretim Oğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları, Örgütsel Güven 

Düzeyleri Ġle Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Arasındaki ĠliĢki” adlı çalıĢmasında 

ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet ve alt boyutlarına    iliĢkin  algı  düzeyini   

“yüksek” düzeyde bulmuĢtur. Yöneticiye güveni en çok dağıtımsal adaletin 

açıkladığını, okula güveni ise iĢlemsel adaletin  açıkladığını saptamıĢtır.  

 

Spell ve Arnold (2007) örgütsel adalet iklimi, yapısı ve iĢgören ruh sağlığının çok 

düzeyli bir analizini yaptıkları çalıĢmalarında, iĢelmsel ve dağıtımsal adaletin 

iĢgörenlerin endiĢe ve depresyon duygularını büyük ölçüde etkilediğini ortaya 

çıkarmıĢlardır. 

 

Lipponen ve Olkkonen (2006) yaptıkları çalıĢmada, örgüt odaklı iĢlemsel ve 

dağıtımsal adalet ile örgütsel özdeĢleĢme arasında anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. 

Ayrıca, örgütsel özdeĢleĢme ile örgüt odaklı çıktılar (iĢten ayrılma niyeti, ekstra 

görev alma gibi) arasında anlamlı iliĢki tespit etmiĢledir. 

 

Clay-Warner, Reynolds ve Roman (2005) “Organizational Justice and Job 

Satisfaction: A Test of Three Competing Models” adlı çalıĢmalarında örgütsel adalet 

ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi saptamaya çalıĢmıĢlardır. ÇalıĢma sonucuna göre, 

iĢ doyumunun kiĢisel, örgütsel ve iĢin özelliklerinden etkilendiğini, örgütsel 

özelliklerden de en önemlisinin örgütsel adalet olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. 

Ayrıca, iĢlemsel adaletin tüm iĢçi gruplarının iĢ doyumunda en güçlü etkiye sahip 

olduğunu bulmuĢlardır. 
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Lambert, Tolar-Cluse, Pasupuleti, Hall ve Jenkins (2005) tarafından  yapılan  “The  

Impact  of  Distributive  and  Procedural  Justice  on  Social  Service Workers”  adlı  

çalıĢmada,  sosyal  hizmetlerde  çalıĢan  iĢçilerin  dağıtımsal ve iĢlemsel adalet  

algılarının  örgütsel  bağlılık ve iĢ doyumu üzerindeki  etkisini  tespit  etmiĢlerdir. Bu 

araĢtırmaya göre, Lambert ve arkadaĢları, örgütsel adaletin dağıtımsal ve iĢlemsel 

adalet olmak üzere iki alt boyutunun örgütsel  bağlılığa ve iĢ doyumuna etkisini 

oldukça yüksek bulmuĢlar ve ayrıca iĢlemsel adaletin etkisinin dağıtımsal adaletin 

etkisinden üçte iki daha fazla olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır. 

 

Fujishiro (2005)  “Fairness at work: its impacts on employee well-being” adlı tez 

çalıĢmasında iĢ ortamındaki adaletin iĢçilerin mutluluk ve refah düzeylerine etkisini 

araĢtırmıĢtır.  Sonuç olarak, iĢ ortamındaki adaletin potansiyel olarak iĢçilerin 

mutluluk ve refah düzeylerini arttırdığını ve iĢ streslerini azaltmada büyük rol 

oynadığını bulmuĢtur.  

 

Özdevecioğlu (2003) Kayseri organize sanayi bölgesinde bulunan bazı fabrikaların 

çalıĢanları üzerinde örgütsel adalet algılarının saldırganlık    davranıĢları arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla yapmıĢ olduğu “Algılanan Örgütsel Adaletin Bireylerarası 

Saldırgan DavranıĢlar Üzerindeki Etkilerinin Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” 

adlı çalıĢmasında, çalıĢanların dağıtımsal adalet algılarının arttıkça saldırgan 

davranıĢlar gösterme eğilimlerinin düĢtüğünü saptamıĢtır. 

 

Hassan (2002) “Organizational justice as a determinant of organizational 

commitment and intention to leave”  adlı çalıĢmasında örgütsel adaletin, örgütsel 

bağlılık ve iĢten ayrılmadaki belirleyiciliğini ele almıĢtır. Sonuç olarak, örgütsel 

adaletin dağıtımsal ve iĢlemsel olmak üzere iki alt boyutunun, çalıĢanların örgütsel 

bağlılık ve iĢten ayrılma durumlarını belirleyici önemli faktörler olarak bulmuĢtur. 

 

Yıldırım (2002) “ÇalıĢma YaĢamında Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Adalet ĠliĢkisi”   

adlı araĢtırması sonucunda fabrika çalıĢanlarının duygusal bağlılıkları ile dağıtımsal 

adalet,  iĢlemsel  adalet  ve  etkileĢimsel  adalet  algıları  arasında  pozitif  yönlü  

anlamlı  iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir.  Ayrıca,  çalıĢmada  devam  bağlılığı  ile  

dağıtımsal  adalet  arasında  anlamlı  bir  iliĢki  bulunmuĢtur.  Örgütsel  adaletin  üç  

boyutu  da  bu  çalıĢmada  elde edilen  sonuçlara  göre  normatif  bağlılık  üzerine  

pozitif  yönde  önemli  bir  etkiye  sahiptir. 
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Colquitt,  Conlon, Wesson, Porter ve Ng (2001) örgütsel adaletle ilgili yaptıkları 

Meta-Analitik çalıĢmalarının  sonucunda, örgütsel adaletin türü olan dağıtımsal 

adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet ile iĢ memnuniyeti ve örgütsel bağlılık 

arasında  yüksek düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. 
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BÖLÜM III 

 

Yöntem 

 

Bu araĢtırma, ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılık 

düzeylerini yordayıcılığını ve örgütsel bağlılık düzeylerinin bazı demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemeye yönelik, betimsel 

tarama modelinde nicel bir araĢtırmadır.  

 

Çalışma Grubu 

 

Bu araĢtırmanın çalıĢma grubunu 2011-2012 eğitim-öğretim yılında Afyonkarahisar 

Ġli merkez ilçesindeki ortaöğretim kurumlarında görev yapan 327 öğretmen 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢma grubunda yer alan öğretmenlerin demografik özellikleri 

Tablo 2‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 2. 
Çalışma grubunun demografik özellikleri   
      

          n    % 

Cinsiyet        

Kadın         116  35.5  
Erkek        211  64.5 

YaĢ 

20-30        63  19.3 
31-40        138  42.2 
41-50        94  28.7 
51-60        32  9.8 

Okul türü 

Genel Lise       122  37.3 
Meslek Lisesi       205  62.7 

Kıdem 

1-5        57  17.4 
6-10        53  16.2 
11-15        81  24.8 
16-20        66  20.2 
21-25        35  10.7 
26 ve üstü       35  10.7 

Okulda bulunma süresi 

1-5        193  59 
6-10        57  17.4 
11 ve üstü       77  23.5 

BranĢ 

Kültür        232  70.9 
Meslek        95  29.1 

Lisans Mezuniyet 

Eğitim        194  59.3 
Diğer        133  40.7 

Toplam       327*  100* 

* Her bir değiĢken için toplam değerler 

 

Tablo 2‟ de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerden 116‟sı (%35.5) kadın, 

211‟i (%64.5) ise erkektir. Öğretmenlerden 63‟ü (%19.3) 20-30, 138‟i (%42.2) 31-40, 

94‟ü (%28.7) 41-50, 32‟si (%9.8) ise 51-60 yaĢ aralığındadır. Öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okul türüne bakıldığında, 122‟si (%37.3) genel, 205‟i (% 62.7) ise meslek 

liselerinde çalıĢmaktadır. ÇalıĢma grubunun kıdem dağılımına bakıldığında, 

öğretmenlerden 57‟si (% 17.4) 1-5, 53‟ü (% 16.2) 6-10, 81‟i (% 24.8) 11-15, 66‟sı (% 

20.2) 16-20, 35‟i (% 10.7) 21-25 ve yine 35‟i  (% 10.7) 26 ve daha fazla yıllık kıdeme 

sahiptir. Okulda bulunulan süreye bakıldığında ise, öğretmenlerden 193‟ü  (% 59)   

1-5, 57‟si (% 17.4) 6-10, 77‟si de 11 ve daha fazla yıldır aynı okulda bulunmaktadır. 

Öğretmenlerden 232„si (% 70.9) kültür dersi, 95‟i (% 29.1) ise meslek dersi 
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öğretmenidir. Lisans mezuniyetlerine bakıldığında, 194 (% 59.3) öğretmen eğitim 

fakültesi, 133 (% 40.7) öğretmen ise diğer fakütelerden mezundur. 

 

Veri Toplama Araçları 

 

AraĢtırmada örgütsel adalet algılarını ölçmek için Nieoff ve Moorman (1993) 

tarafından geliĢtirilen ve Polat (2007) tarafından Türkçeye uyarlanan örgütsel adalet 

ölçeği ve örgütsel bağlılık düzeyleri için de Üstüner (2009) tarafından geliĢtirilen 

öğretmenler için örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Öğretmenlere ait demografik 

bilgileri elde etmek amacıyla  kiĢisel bilgi formu hazırlanmıĢtır. Ölçeklerin kullanımı  

için gerekli olan izinler, ölçekleri uyarlayan araĢtırmacılardan alınmıĢtır. 

 

Örgütsel Adalet Ölçegi 
 
 
Ögretmenlerin okullarına iliĢkin adalet algılarının belirlenmesinde Niehoff ve 

Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen, Polat (2007) tarafından Türkçeye uyarlanan 

“Örgütsel Adalet Ölçegi” kullanılmıĢtır. Örgütsel adalet ölçeği 19 madde ve üç 

boyuttan oluĢmaktadır.  

 

Ölçeğin yapı geçerliliği için yapılan faktör analizine göre, ölçekte yer alan maddelerin 

faktör yükleri, .49 ile .82 arasında değiĢmektedir. Ölçeğin 6 maddesi dağıtımsal 

adaleti, 9‟ u iĢlemsel adaleti ve 4‟ü de etkileĢimsel adaleti ölçmektedir. Ölçeğin 

orijinalinde güvenirlik Cronbach‟s Alpha katsayısı .96, dağıtımsal adalet alt boyutu 

.89, iĢlemsel adalet alt boyutu .95 ve etkileĢimsel adalet alt boyutunda .90 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu çalıĢma kapsamında yapılan güvenirlik analizinde de, Cronbach-

Alpha katsayısı .95, dağıtımsal adalet alt boyutunda .88, iĢlemsel adalet alt 

boyutunda .93 ve etkileĢimsel adalet alt boyutunda ise .90 olarak hesaplanmıĢ ve 

değerlerin birbirine çok yakın olduğu görülmüĢtür. Ölçek likert tipi olup maddeler, 1 

(kesinlikle katılmıyorum), 2 (katılmıyorum), 3 (kararsızım), 4 (katılıyorum) ve 5 

(kesinlikle katılıyorum) Ģeklinde derecelendirilmiĢtir.  

 

Örgütsel Bağlılık Ölçegi 

 

AraĢtırmada, Üstüner‟in (2009) geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmasını yaptığı 

“Öğretmenler için Örgütsel Bağlılık Ölçeği” (ÖĠÖBÖ)  kullanılmıĢtır.  Ölçeğin yapı 

geçerliği için yaptığı faktör analizi sonrasında, toplam varyansın %48.23‟nü 
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açıklayan 21 maddelik tek boyutlu yapı elde eden Üstüner (2009), doğrulayıcı faktör 

analizi sonrasında yaptığı düzeltmelerle uyum indisleri düzeyi yeterli kabul edilen 17 

maddelik, tek boyutlu bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Ölçeği oluĢturan maddelere ait faktör 

yükleri “.44” ile “.86” arasında  değiĢmektedir. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 

X2 =341.29, sd=119, X2 /sd=2.86; GFI=.89, AGFI=.85, CFI=.95, NNFI=.95, 

RMSEA=.078, RMR= .055, SRMR= .035 değerleri elde edilmiĢtir. Ölçekte yer alan 

maddelerin madde toplam korelasyon katsayıları .50 ile .85 arasında değiĢmektedir. 

Ölçeğin benzer ölçek geçerliği düzeyi Minnesota Doyum Ölçeği (MDO) ve Maslach 

TükenmiĢlik Envanteri (MTE) ölçekleri kullanılarak hesaplanmıĢtı.  ÖĠÖBÖ,  MDO ile 

yüksek düzeyde olumlu yönde (r= .75) bir iliĢki gösterirken, MTE ile orta düzeyde 

olumsuz yönde (r= -.41) bir iliĢki göstermiĢtir.  

 

ÖĠÖBÖ‟nin güvenirlik hesaplamaları için ölçeğin Cronbach-Alpha iç tutarlık katsayısı 

ve test-tekrar test hesaplamaları yapılmıĢtır. ÖĠÖBÖ‟nin güvenirlik düzeyini 

belirlemek amacıyla, elde edilen veriler üzerinden hesaplanan Cronbach-Alpha iç 

tutarlık katsayısı .96‟dır. Bu çalıĢma kapsamında yapılan analizde de Cronbach-

Alpha iç tutarlık katsayısı .97 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin test tekrar test 

güvenirliği için elde edilen Pearson korelasyon katsayısı ise r= .88‟dir. Ölçek likert 

tipi olup maddeler 1= Hiçbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Çoğu zaman, ve 5= 

Her Zaman olarak derecelendirilmiĢtir. 

 
Kişisel Bilgi Formu  
 
 
KiĢisel bilgi formunda, cinsiyet, yaĢ, kıdem, hangi tür okulda çalıĢıldığı, okuldaki 

çalıĢma süresi, branĢ ve lisans mezuniyeti ile ilgili yedi soru bulunmaktadır. 

 

Verilerin Analizi 

 

Verilerin analizi için SPSS paket programının 17.0 sürümü kullanılmıĢtır. Bağımsız 

iki grup ortalamasının karĢılaĢtırılmasında t-testi, ikiden fazla grup ortalamasının 

karĢılaĢtırılmasında tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ve örgütsel adaletin alt 

boyutları ve demografik özelliklerin, örgütsel bağlılığı yordayıcılığını belirlemek 

amacıyla aĢamalı çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Ġstatistiksel iĢlemlerde 

anlamlılık düzeyi .05 olarak kabul edilmiĢtir. 
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BÖLÜM IV 

 

 Bulgular ve Yorum 

 

Bu bölümde, verilerin analizinden elde edilen bulgular alt problemlere göre sırasıyla 

sunulmuĢtur. 

 

Öğretmenlerin Cinsiyete Göre Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan  t-testi sonuçları Tablo 3‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 3. 

Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Cinsiyete Göre t-testi Sonuçları 

 

Cinsiyet   n     X     SS  sd       t          p 

Kadın  116  54.56  15.45  325    1.84       .066 

Erkek  211  57.80  15.06 

p> .05 

 

Tablo 3‟te görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (t(325)= 1.84, p>.05). Öğretmenlerin 

cinsiyetlerine göre örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin farklı araĢtırma bulguları 

bulunmaktadır. 

 

Ertürk (2011), ilköğretim ve ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerini 

incelediği araĢtırmasının sonucunda, erkek öğretmenlerin okula bağlılık 

düzeylerinin, kadın öğretmenlere göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Aynı Ģekilde, ilköğretim öğretmenlerinin demografik özelliklerine göre örgütsel 

bağlılık düzeylerini inceleyen Özcan‟da (2008), öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin cinsiyete göre farklılaĢtığını ve bu farkın erkeklerin lehine olduğunu 

bulmuĢtur. Bu çalıĢmaların aksine, Mahmutoğlu (2007) Milli Eğitim Bakanlığı merkez 

örgütünde iĢ doyumu ve örgütsel bağlılığı incelediği çalıĢmasında, örgütsel bağlılık 

puan ortalamalarına göre çok küçük bir farkla kadınların daha yüksek örgütsel 

bağlılığa sahip olduklarını ortaya koymuĢtur. 
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Örgütsel bağlılığı alt boyutları açısından ele alan Doğan (2008) ilköğretim 

öğretmenlerinin bağlılık düzeylerini saptamaya yönelik yaptığı çalıĢmasında,  

duygusal bağlılık boyutunda fark olmadığını, devamlılık boyutunda kadın 

öğretmenlerin erkeklerden daha yüksek puan aldığını, normatif boyutta ise fark 

bulunmadığını ortaya koymuĢtur. KurĢunoğlu ve diğ., (2010) ise, örgütsel bağılığı alt 

boyutlarıyla ele aldıkları çalıĢmalarında, öğretmenlerin duygusal ve devamlılık 

bağlılıklarının cinsiyete göre anlamlı fark göstermediğini, normatif bağlılık boyutunda 

ise erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere göre örgütlerine daha bağlı olduklarını 

bulmuĢlardır. Eroğlu (2007) örgütsel adaletin alt boyutlarını okula, öğretmenlik 

mesleğine, çalıĢma grubuna ve öğretim iĢlerine adanma olarak dört boyutta ele 

aldığı çalıĢmasında, kadınların öğretmenlik mesleğine erkeklere göre daha bağlı 

olduklarını, diğer üç boyutta ise cinsiyete göre anlamlı bir fark olmadığını 

saptamıĢtır.   

 

Yapılan bazı araĢtırma sonuçları ise, örgütsel bağlılığın cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermediğini yönündedir (Özkan, 2008; Aksu ve Balcı 2009). Bu çalıĢma 

sonucunda da, kadın erkek tüm öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. Daha açık bir ifadeyle, erkek 

ve kadın öğretmenler aynı düzeyde, örgüte yani okula bağlanmaktadırlar. Bu 

araĢtırmanın sonuçları, alan yazında örgütsel bağlılığın cinsiyete göre değiĢmediğini 

saptayan çalıĢmaları destekler niteliktedir. 

 

Öğretmenlerin Kıdemlerine Göre Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin kıdemlerine göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonuçları Tablo 

4‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 4. 

Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Kıdemlere Göre ANOVA Sonuçları 

 

Varyansın Kaynağı n X  s F p 
2  Anlamlı fark 

1-5 (A) 57 51,89 15,68     

6-10 (B) 53 54,92 17,67     

11-15 (C) 81 55,93 16,77 2,748 .02* ,041 A-D, A-E, A-F 

16-20 (D) 66 58,21 12,63    B-E 

21-25 (E) 35 61,71 11,96     

26 ve üstü (F) 35 60,68 12,20     
*
p<.05 

 

Tablo 4‟e göre, ortaöğretim öğretmenlerinin kıdemleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında anlamlı fark vardır (F(4-323)= 2,748, p<.05). Tablo 5‟te de görüldüğü gibi, 

kıdemi 1-5 yıl arasında olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık puan ortalamaları X  

=51.89, 6-10 yıl olanların X =54.92, 11-15 yıl olanların X  =55.93,  16-20 olanların 

X  =58.21, 21-25 olanların X  =61.71 ve 26 ve üstü olanların ise X  =60.68‟dir. 

Farkın kaynağını bulmak için yapılan LSD testine göre, kıdemi 1-5 ( X  = 51,89) yıl 

arasında olan öğretmenlerle 16-20 ( X  =58,21), 21-25 ( X =61,71) ve 26 yıl ve üstü 

( X = 60,68) olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları arasında anlamlı fark 

bulunmuĢtur.  Ayrıca, kıdemi 6-10 ( X  = 54,92) yıl arasında olan öğretmenler ile 21-

25 yıl arasında olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık puan ortalamaları arasında 

anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu sonuca göre, meslekteki kıdemi 16 ve üstü yıl olan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık puan ortalamaları kıdemi 1-5 yıl arasında olan 

öğretmenlerin örgütsel bağılık puan ortalamalarından daha yüksektir. Ayrıca, kıdemi 

21-25 yıl arasında olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık puan ortalamaları, kıdemi 6-

10 yıl arasında olan öğretmenlerin puan ortalamalarından daha yüksektir. Bu 

bulguya göre, meslekteki kıdemi fazla olan öğretmenlerin, kıdemi az olanlara göre 

örgütlerine daha fazla bağlı oldukları söylenebilir. Bu bulgu, alan yazındaki birçok 

çalıĢma sonucuyla paralellik göstermektedir.  

 

Örgütsel bağlılığı ele alan araĢtırmaların sonuçları, hizmet süresi, diğer bir ifade ile 

meslekte çalıĢılan sürenin artması ile örgütsel bağlılık arasında pozitif  yönlü bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir (Meyer ve Allen, 1984; Mowday ve diğ., 1979; Steers, 

1977). Bu konuda, Allen ve Meyer (1993) meslek içinde geçen zamana bağlı olarak 
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bireyin konumundaki olumlu yükseliĢ sonucunda memnuniyet düzeyinin artmasının, 

bağlılık ile kıdem arasında olumlu yönde bir iliĢki oluĢturabileceğini belirtirler.  

 

Aksu ve Balcı (2009) genel lise öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin olarak 

yaptıkları çalıĢmada, kıdemi yüksek olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin, kıdemi düĢük olanlara göre daha yüksek olduğunu bulmuĢlardır. 

Özcan (2008) da, ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

demografik özellikleri arasındaki farkları incelemiĢ, sonuç olarak kıdemi fazla olan 

öğretmenlerin az olanlara göre okullarına daha bağlı olduğunu saptamıĢtır.  

 

Örgütsel bağlılığı alt boyutlarıyla ele alan Meyer ve Allen (1984) yaptıkları 

çalıĢmada, kıdemin devamlılık bağlılığıyla iliĢkisiz, duygusal bağlılık boyutuyla ise 

iliĢkili olduğunu saptamıĢlardır. Bu çalıĢma sonuçlarının aksine, KurĢunoğlu ve diğ., 

(2010) ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla 

yaptıkları çalıĢmada, öğretmenlerin kıdemleri ile bağlılıkları arasında anlamlı bir fark 

bulamamıĢlardır. ErdoğmuĢ (2006) eğitim yöneticileri üzerinde yaptığı çalıĢmasında, 

kıdem değiĢkeni ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı fark bulmamıĢtır.   

 

Sonuç olarak, bu araĢtırmadan elde edilen bulgulara göre, ortaöğretim 

öğretmenlerinin kıdemleri ile örgüte olan bağlılıkları arasında anlamlı fark olduğu 

görülmektedir. Örgütsel bağlılık ve kıdem arasındaki farklar, kıdemi yüksek olanların 

lehinedir. Bu bulguya dayalı olarak, 16 ve üstü yıl kıdeme sahip öğretmenlerin daha 

genç olan meslektaĢlarına oranla örgütsel sosyalleĢme sürecini tamamlamıĢ 

olmaları nedeniyle örgütleri ile daha güçlü bir bağlılık geliĢtirmiĢ oldukları 

söylenebilir. Ayrıca, uzun yıllar aynı meslekte çalıĢan bireyler, zamanla meslekleri ile 

kendileri arasında bir bağ oluĢturabilmektedirler. Bu yüzden, mesleklerine uzun yıllar 

emek veren bireylerin bağlılık duymaları beklenen bir sonuçtur.  

 

Öğretmenlerin Çalıştıkları Okul Türüne Göre Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türüne göre örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t testi sonuçları Tablo 5‟te 

verilmiĢtir. 
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Tablo 5. 

Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Çalışılan Okul Türüne Göre t-testi Sonuçları 

 

Okul türü  n       X      SS        sd               t                  p 

Genel Lise  122     60.11 14.72       325           3.20            .01* 

Meslek Lisesi  205     54.59 15.23 

*
p< .05 

 

Tablo 5‟te görüldüğü gibi, öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları çalıĢtıkları okul türüne 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (t(325) = 3.20,  p<.01). Genel lisede çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ( X = 60.11), meslek liselerinde çalıĢan 

öğretmenlere ( X  = 54.59) göre daha yüksektir. Buna göre, genel lisede çalıĢan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, meslek lisesinde çalıĢan öğretmenlerin 

bağlılık düzeylerinden daha yüksek olduğu söylenebilir.  

 

Ġlgili araĢtırmalar incelendiğinde, okul türü değiĢkeninin daha çok resmi ve devlet 

okulu olarak sınıflandırıldığı görülmüĢtür (Özkan, 2008; Eroğlu, 2007; ErdoğmuĢ, 

2006). Ortaöğretim kurumlarında yapılan çalıĢmalar içinde, okul türü değiĢkeninin 

meslek ve genel lise olarak ele alındığı herhangi bir araĢtırmaya ulaĢılamamıĢtır. 

Ancak, Aksu ve Balcı (2009) yaptıkları çalıĢmada okul türü değiĢkenini, fen, anadolu 

ve genel lise olarak ele almıĢlar ve fen, anadolu liselerinde çalıĢan öğretmenlerin 

genel lisede çalıĢan öğretmenlere göre, okullarına daha fazla bağlılık duyduklarını 

ortaya çıkarmıĢlardır. Bu çalıĢmada ise, genel lise fen ve anadolu grubu okulları, 

meslek lisesi ise diğer tüm okul çeĢitlerini kapsamaktadır. Bu araĢtırmanın sonucu, 

Aksu ve Balcı (2009)‟nın araĢtırma bulgusuyla paralellik göstermektedir. 

 

Türkiye‟de genel liseler ilköğretimden gelen öğrenciyi sınav puanına göre 

almaktadır. Bu durum, akademik baĢarısı yüksek olan öğrencilerin genel liseleri 

tercih etmesine sebep olmakta ve genel liselerdeki öğretmenlerin akademik baĢarısı 

yüksek, temeli iyi olan öğrencilerle çalıĢmasına olanak tanımaktadır. Meslek 

lisesindeki öğrenciler ise, herhangi bir sınav puanıyla yerleĢmeyen ve akademik 

baĢarısı düĢük olan öğrencilerdir. BaĢarılı öğrencilerle çalıĢmak öğretmenlerin 

verdikleri emeklerin karĢılıklarını almasına yol açabilir ve emeğinin karĢılığını 

almakta öğretmenlerin bağlılık düzeylerini arttırmıĢ olabilir. Bu nedenle genel lisede 

çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksek çıkmıĢ olabilir.  
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Öğretmenlerin Mezun Oldukları Okula Göre Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin mezun oldukları okul türüne göre örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin 

t-testi sonuçları Tablo 6‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 6. 

Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Mezun Olunan Okul Türüne Göre t-testi Sonuçları 

 

Okul Türü    n      X               SS            sd              t            p 

Eğitim Fakültesi 194   56.60  15.04          325   .073          .94 

Diğer   133  56.72  15.63 

p>.05 

 

Tablo 6‟da görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri mezun oldukları 

okul türüne göre anlamlı bir fark göstermemektedir (t(325) = .073, p>.05). 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile mezun oldukları okul türü arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen sınırlı sayıda araĢtırmaya ulaĢılmıĢtır (Eroğlu, 2007; Artun, 2008).  

 

Eroğlu (2007), örgütsel bağlılığı dört alt boyutta (okula adanma, öğretim iĢlerine 

adanma, çalıĢma grubuna adanma, mesleğe adanma) incelediği çalıĢmasında, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyi ile mezun olunan okul türü arasında, anlamlı 

bir fark olmadığını saptamıĢtır. Aynı Ģekilde, Artun‟da (2008) Anadolu Lisesi 

öğretmenlerinin örgütsel adanmıĢlık düzeylerinin örgütsel değiĢmeye iliĢkin 

tutumlarına etkilerini incelediği araĢtırmasında, Anadolu Lisesinde çalıĢan 

öğretmenlerin mezun oldukları okul türü ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

anlamlı fark bulmamıĢtır.  

 

Genel olarak, eğitim fakültesi mezunu öğretmenlerin, öğretmenlik mesleğine ve 

okula daha bağlı oldukları düĢünülebilir. Ancak, bu çalıĢmanın sonucu, eğitim ya da 

diğer fakülte mezunlarının örgütsel bağlılıkları arasında bir farkın olmadığını 

göstermektedir. Bu bulgu iki Ģekilde açıklanabilir. Birincisi, eğitim fakültesi hariç 

diğer fakültelerden mezun olan bireyler, öğretmenlik mesleğine baĢladıktan belli bir 

süre sonra, okulu, öğretmenliği ve normlarını kabul etmeye baĢlayıp örgütsel 

anlamda sosyalleĢmiĢ olabilirler. Ġkincisi ise, belirli maddi ve manevi ihtiyaçları 

karĢılayabilmek ve zorunluluktan kaynaklanan sebeplerden öğretmen olmuĢ 

bireyler, kendilerini normatif yönden okula bağlı hissedebilirler. Sonuç olarak, bu 
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araĢtırmada mezun olunan okul türü ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir fark 

görülmemiĢtir. Eğitim fakültesi dıĢındaki fakültelerden mezun olup öğretmen olmuĢ 

bireylerde aynı Ģekilde kendilerini okula bağlı hissetmektedirler.   

 

Örgütsel Adalet Algıları ve Bazı Demografik Özelliklerin Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerini Yordamasına İlişkin Bulgular 

 

Ortaöğretim öğretmenlerinin örgtüsel bağlılık düzeylerini yordayan değiĢkenleri 

saptamak amacıyla aĢamalı çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizi, 

aralarında iliĢki olan iki ya da daha fazla değiĢkenden birinin bağımlı değiĢken, 

diğerlerinin bağımsız değiĢkenler olarak ayrımı ile aralarındaki iliĢkinin bir 

matematiksel eĢitlik ile açıklanması sürecini anlatır (Büyüköztürk, 2005).  

 

Örgütsel adaletin alt boyutları olan dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları 

ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye yönelik bulgular Tablo 7‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 7.  

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıkları ile Dağıtımsal, İşlemsel, Etkileşimsel Adalet 

Algıları Arasındaki İlişkileri Gösteren Basit Doğrusal Korelasyon Sonuçları 

 

DeğiĢkenler X  SS Pearson korelasyon katsayıları (n=327) 

1.Örgütsel bağlılık 56,65 15,26 1 2 3 4 

2.Dağıtımsal adalet 20,44 4,96 .675** -   

3.ĠĢlemsel adalet 32,73 6,95 .731** .732** -  
4.EtkileĢimsel adalet 13,54 3,54 .671** .629** .792** - 

**
p<.01 

 

Tablo 7‟de görüldüğü gibi, örgütsel bağlılık ile örgütsel adaletin alt boyutlarının 

dağıtımsal adalet boyutu arasında .68, iĢlemsel adalet boyutu arasında .73, 

etkileĢimsel adalet boyutu arasında .67, korelasyon katsayısı hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuçlar ıĢığında, örgütsel bağlılık ile iĢlemsel adalet boyutu arasında yüksek 

düzeyde anlamlı, dağıtımsal ve etkileĢimsel boyutta ise orta düzeyde anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu söylenebilir. Örgütsel adaletin alt boyutları arasındaki iliĢki katsayıları 

ise Ģu Ģekildedir. Dağıtımsal adalet ile iĢlemsel adalet arasında .73, etkileĢimsel 

adalet arasında .63 korelasyon katsayısı hesaplanmıĢtır. ĠĢlemsel adalet ile 

etkileĢimsel adalet arasındaki korelasyon katsayısı .79‟dur. DeğiĢkenler arasındaki 

korelasyon katsayılarının hepsi istatistiksel olarak (p<.01) anlamlıdır.  
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Bağımsız değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayılarının .80‟nin üzerinde 

olmaması değiĢkenler arasında çoklu bağlantının olmadığının göstergesi olarak 

değerlendirilebilir (Büyüköztürk, 2005). Korelasyon analizi sonunda, elde edilen 

korelasyon katsayıları, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin çoklu regresyon analizi ile test 

edilebileceğini göstermektedir. Buna göre, aĢamalı çoklu regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Örgütsel adalet algılarının örgütsel bağlılığı yordamasına iliĢkin aĢamalı 

çoklu regresyon analizi sonuçları Tablo 8‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 8. 

Örgütsel Bağlılığın Yordayıcılarının Aşamalı Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

 

DeğiĢkenler B Sh β t p R R
2 

 

Birinci AĢama 
  

.73 

 

.53 
Sabit 

4.107 2.784  1.475  
ĠĢlemsel adalet 

1.605 .083 .731 19.295 .000 
Ġkinci AĢama 

  
Sabit 

1.016 2.713  .374   

.75 

 

 

.58 
ĠĢlemsel adalet 

1.119 .117 .509 9.591 .000 
Dağıtımsal adalet 

.930 .163 .302 5.693 .001 
Üçüncü AĢama 

   
Sabit 

.956 2.665  .359   

.77 

 

.59 
ĠĢlemsel adalet 

.790 .147 .360 5.374 .000 
Dağıtımsal adalet 

.862 .162 .280 5.334 .002 
EtkileĢimsel adalet 

.902 .253 .209 3.569    .005 

Birinci aĢama: F (1-325)= 372.302,   P<.000 
Ġkinci aĢama: F (2-324)= 220.352,   P<.000 
Üçüncü aĢama: F (3-323)= 156.468,  P<.000 

 

Tablo 8‟de aĢamalı çoklu regresyon analizinin üç aĢamada tamamlandığı ve 

varyansa katkıları bakımından iĢlemsel, dağıtımsal, etkileĢimsel adalet algılarının 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının önemli yordayıcıları olduğu görülmektedir. 

Birinci aĢamada, sadece iĢlemsel adalet toplam varyansın   %53‟ünü açıklamaktadır 

(R=.73, R2=.53, F (1-325)= 372.302,  P<.001).  Ġkinci aĢamada dağıtımsal adalet 

analize dahil edildiğinde açıklanan varyans %58‟e yükselmiĢtir (R=.75, R2=.58,        

F(2-234)= 220.352, P<.001). Üçüncü aĢamada etkileĢimsel adalet değiĢkeni analize 

dahil edildiğinde açıklanan varyans %59 olmuĢtur (R=.77, R2=.59, F (3-323)= 156.468,  

P<.001). Yordayıcı değiĢkenlerin regresyon katsayılarının iĢaretlerine bakıldığında 

örgütsel adalet alt boyutlarının tamamının örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı birer 

yordayıcı oldukları görülmektedir. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) 
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göre, yordayıcı değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki göreli önem sırası, iĢlemsel 

adalet algısı, dağıtımsal adalet algısı ve etkileĢimsel adalet algısıdır. 

 

Alan yazın incelendiğinde, Türkiye‟de ve dünyada örgütsel adalet ve örgütsel 

bağlılık konularının eğitim dıĢındaki diğer örgütlerde çalıĢıldığı, eğitim örgütlerinde 

ise sınırlı sayıda çalıĢma olduğu görülmektedir. Özellikle Türkiye‟de bu konularda 

ortaöğretim kurumlarında yapılan çalıĢmaların sayısı çok azdır.  

 

Dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin her ikisi de bağlılığın önemli yordayıcısıdır ancak 

yapılan araĢtırmalar genellikle iĢlemsel adaletin bağlılığı daha fazla etkilediğini 

göstermektedir (Folger and Konovsky, 1989). Bu çalıĢmada da, örgütsel bağlılık tek 

boyutta ele alınmıĢ ve yapılan aĢamalı çoklu regresyon analizi sonucunda, örgütsel 

adaletin alt boyutlarından olan iĢlemsel adaletin, örgütsel bağlılığın en önemli 

yordayıcısı olduğu görülmüĢtür. Bu sonuca göre, iĢlemsel adalet algısı yüksek olan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri de yüksektir denilebilir. Bu durum, 

öğretmenlerin örgütte alınan ödüllerin neye göre ve ne Ģekilde belirlendiğine, 

ödüllerin dağıtımında kullanılan karar verme süreçlerinin ve iĢlemlerin ne kadar adil 

olduğuna karĢı daha duyarlı olmalarından kaynaklanabilir. Aynı Ģekilde, Laçinoğlu 

(2010) ilköğretim okulu öğretmenleri üzerinde yaptığı çalıĢmasında, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarını en fazla etkileyen örgütsel adalet alt boyutunun iĢlemsel adalet 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu sonuca paralel olarak, McFarlin ve Sweeney (1992) 

dağıtım ve iĢlemsel adaleti kiĢisel ve örgütsel sonuçlardan elde edilen doyumun 

belirleyicisi olarak ele aldıkları çalıĢmalarında, iĢlemsel adaletin örgütsel 

sonuçlardan olan örgütsel bağlılığı dağıtım adaletine göre daha çok etkilediğini 

bulmuĢlardır. Söz konusu araĢtırmanın sonuçlarına göre, örgüt iĢlemlerinin adil 

olması, örgütsel bağlılığı dağıtım adaletinden daha çok etkilemektedir. Bu sonuca 

benzer olarak, dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algılarının kamu çalıĢanları üzerindeki 

etkisini araĢtıran Lambert ve diğ,. (2005) iĢlemsel adaletin çalıĢanların bağlılıklarını 

daha yüksek düzeyde etkilediğini saptamıĢtır.   

 

Bu çalıĢmaların aksine, Chughtai ve Zafar (2006) da Pakistan‟da bir üniversitenin 

öğretim görevlileri üzerinde yaptıkları çalıĢmada, örgütsel adaletin bağlılıkla yüksek 

düzeyde iliĢkili olduğunu ve dağıtımsal adalet boyutunun bağlılık üzerinde daha 

yüksek bir etkiye sahip olduğunu bulmuĢlardır.  
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Ġlköğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının örgütsel 

bağlılık üzerine etkisini araĢtıran Doğan (2008) çalıĢmasında, örgütsel adalet ve 

bağlılığı alt boyutlarıyla incelemiĢtir. Örgütsel bağlılığı duygusal, devamlılık, normatif 

bağlılık olmak üzere üç boyutta ele alan Doğan (2008), örgütsel adaletin bir bütün 

olarak öğretmenlerin duygusal bağlılıkları üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Aynı çalıĢmada, örgütsel adalet boyutlarının devamlılık boyutu 

üzerinde etkisi anlamlı bulunmamıĢ, normatif bağlılık boyutu üzerinde ise önemli bir 

etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır.  

 

Adalet algılarının örgtüsel bağlılık oluĢturma üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

yaptığı çalıĢmasında Jamaludin (2009), örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığı alt 

boyutlarıyla ele almıĢ ve yaptığı regresyon analizi sonucunda, devamlılık ve normatif 

bağlılık üzerinde en yüksek etkinin iĢlemsel adalet, duygusal bağlılık üzerinde ise 

etkileĢimsel adaletin olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Ayrıca, iĢlemlerin adil algılandığı 

örgütlerde dağıtımsal adaletin pek etkili olmadığını ileri sürmüĢtür.     

 

Alan yazındaki araĢtırma sonuçlarına paralel olarak bu araĢtırmada, örgütsel 

adaletin tüm alt boyutlarının örgütsel bağlılığı yordadığı ortaya çıkarılmıĢtır. Son 

olarak, araĢtırma sonuçlarına göre, ortaöğretim öğretmenlerinin kurumlarına yönelik 

bağlılıklarını en fazla yordayan örgütsel adalet boyutu iĢlemsel adalettir.  
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BÖLÜM V 
 

Sonuç ve Öneriler 
 

 
Bu bölümde, araĢtırma bulgularına dayalı olarak elde edilen sonuçlar ve 

sonuçlardan yola çıkarak geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

 

Sonuçlar 
 

1. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine göre 

değiĢmemektedir.  

 

2. Meslekteki kıdemi, 16 ve üstü yıl olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri, kıdemi 1-5 yıl arasında olan öğretmenlerin örgütsel bağılık 

düzeylerinden daha yüksektir. Ayrıca, kıdemi 21-25 yıl arasında olan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, 6-10 yıl arasında olan 

öğretmenlerin bağlılık düzeylerinden daha yüksektir. 

 

3. Genel liselerde çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri meslek 

liselerinde çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksektir. 

 

4. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri mezun oldukları okul 

türüne göre değiĢmemektedir.  

 

5. Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları örgütsel bağlılıklarının 

anlamlı yordayıcılarıdır.  

 

Öneriler  

 

1. Meslek liselerindeki öğrencilere, okul rehberlik servisiyle iĢbirliği yapılarak 

özel yetiĢtirme hizmetleri sunulabilir. Böylece öğrenci niteliğinin arttırılmasına 

katkıda bulunulabilir. Bu durum öğretmenlerin motivasyonunu 

arttıracağından bağlılık düzeylerini de arttırabilir.  

 

2. Kıdemi az olan öğretmenlere yönelik, sürece dayalı oryantasyon 

çalıĢmalarına önem verilebilir.  
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3. Yöneticiler, öğretmenlerde bağlılık oluĢturmak için örgüt içi adaleti tam ve 

eksiksiz bir Ģekilde sağlamaya özen göstermelidirler. 

 

4. Örgütsel adalet alt boyutlarından olan iĢlemsel adalet, örgütsel bağlılığın çok 

önemli bir kısmını yordamaktadır. Bu yüzden yöneticiler, yaptıkları iĢlemlerde 

en adil yolları izlemelidirler. 

 

Araştırmacılara Öneriler  

 

1. Ortaöğretim öğretmenleriyle yürütülen bu araĢtırma, yöneticilerle de 

yapılabilir.  

 

2. Meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin düĢük 

olmasının sebepleri araĢtırılabilir. 

 

3. ÇalıĢmada nicel yöntemlerden yararlanılmıĢtır. Konunun daha detaylı 

incelenebilmesi için nitel yöntemlerden de yararlanılabilir. 
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Ek-1: Veri Toplama Araçları 

 

Ek-1.1. : KiĢisel Bilgi Formu 

 

Sayın MeslektaĢım,  
 
         Bu araĢtırmanın amacı, eğitim örgütlerindeki öğretmen algılarına dayalı olarak 
örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi saptamaktır. AraĢtırma Mehmet 
Akif Ersoy Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı Eğitim 
Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi (EYTPE)  Bilim Dalı Yüksek Lisans 
programı çerçevesinde yürütülmektedir.  
 
         AraĢtırma ölçeği üç bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde kiĢisel bilgiler yer 
almaktadır.  Ġkinci bölümde örgütsel adalet, üçüncü bölümde örgütsel bağlılığa iliĢkin 
yargılar bulunmaktadır. Her yargıya iliĢkin gerçek düĢüncenize uyan derecelendirme 
seçeneğini iĢaretlemeniz, okullarımızdaki adalet ve bağlılık düzeyini ve bunlar 
arasındaki iliĢkiyi belirlemede önemli ipuçları verecek ve bu veriler okulların her 
yönden geliĢtirilmesine iliĢkin çalıĢmalara ıĢık tutabilecektir.  
 
         Anketteki her soruyu iĢaretlemeniz ve ankete ĠSĠM YAZMAMANIZ önemle rica 
olunur.  
         AraĢtırmaya katkılarınızdan dolayı Ģimdiden içtenlikle teĢekkür ederim.  
 
                                                                                             

Abdullah SELVĠTOPU  
 
                                                                                             AraĢtırma Yöneticisi  

 
 
           Bu bölümde kiĢisel durumunuza iliĢkin sorular bulunmaktadır. Her soruda 
durumunuza uyan seçeneği lütfen iĢaretleyiniz.   
                                    
 
1. Cinsiyetiniz?  a)Kadın    b) Erkek  
 
2. YaĢınız (lütfen yazınız) ? : ........................  
 
3. ÇalıĢtığınız okul türü?  a) Genel Lise  b) Mesleki Teknik Lise 
 
4.  Hizmet süreniz? (yıl olarak) ..........................  
 
5. Bu okuldaki hizmet süreniz? (yıl olarak) ............................  
 
6. BranĢınız? .....................................  
 
7. Lisans mezuniyetiniz?    a)Eğitim Fakültesi b) diğer 
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Ek-1.2: Örgütsel Adalet Ölçeği 
 

AĢağıda adalet algılarınıza iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Lütfen her ifadeyi dikkatle 
okuyunuz ve ifadelerin karĢısında yer alan seçeneklerden sizin için uygun olanı “X” iĢareti 
koyarak belirtiniz. Lütfen hiçbir soruyu cevapsız bırakmayınız.  
1)Kesinlikle katılmıyorum 2) Katılmıyorum 3)Kararsızım 4) katılıyorum 5)Kesinlikle  
katılıyorum 

  1 2 3 4 5 

1 Okul yöneticilerimizin ders programlarımızı adil bir Ģekilde 
yaptıklarını düĢünüyorum.   

     

2 Okul yöneticilerimiz, öğretim yılı baĢında dersleri branĢ 
arkadaĢlarıma (zümre öğretmenlerine) adil olarak 
dağıtmaktadır. 

     

3 Okuldaki ders dıĢı iĢlerin öğretmenlere eĢit dağıtıldığını 
düĢünüyorum.                             

     

4 Okulda öğretmenlere verilen ödüllerin adil dağıtıldığını 
düĢünüyorum.                                              

     

5 Okul yöneticilerimizin öğretmenlere eĢit sorumluluk 
yüklediğini düĢünüyorum.                                          

     

6 Okul yöneticilerimiz, iĢimizle ilgili kararları tarafsız bir 
Ģekilde verir. 

     

7 Okul yöneticilerimiz, bizi ilgilendiren konularda ayrım 
yapmadan  tüm öğretmenlerin görüĢlerini almaya çalıĢır. 

     

8 Okul yöneticilerimiz okulla ilgili kararlar vermeden önce 
tüm öğretmenlerden tam ve doğru bilgi toplar. 
 

     

9 Okul yöneticilerimiz aldıkları kararları tüm öğretmenlere 
açıklar; eğer öğretmenler isterse, bu kararın gerekçelerini 
açıklar. 

     

10 Okul yöneticilerimiz yasa, tüzük,  yönetmelik, genelge vb 
gibi mevzuat hükümlerini tüm öğretmenlere yansız ve 
tutarlı bir Ģekilde uygular. 

     

11 Okul yöneticilerimiz aldıkları kararların ayrım yapılmaksızın 
tüm öğretmenler tarafından sorgulanmasına izin verir. 

     

12 Okul yöneticilerimiz, tüm öğretmenlere nazik davranır.                                                                      

13 Okul yöneticilerimiz okuldaki öğretmenlerin her birine 
onurlu ve saygılı davranır. 

     

14 Okul yöneticilerimiz okuldaki bütün öğretmenlerin kiĢisel 
ihtiyaçlarına karĢı duyarlı davranır. 

     

15 Okul yöneticilerimiz bizimle ilgili kararlar verirken yasal 
haklarımızı göz önünde bulundurur 

     

16 Okul yöneticilerimiz iĢimizle ilgili verdikleri kararları 
uygulamadan önce, nasıl sonuçlanacağını her birimizle 
ayrı ayrı tartıĢır. 

     

17 Okul yöneticilerimiz verdiği kararlarla ilgili bilgileri, isteyen 
tüm öğretmenlere ayrım yapmaksızın, eksiksiz sunar. 

     

18 Okul yöneticilerimiz iĢimizle ilgili verdiği kararları tek tek 
tüm öğretmenlere mantıklı biçimde açıklar. 

     

19 Okul yöneticilerimiz okulla ilgili verdikleri tüm kararları 
gizlemeden herkese çok açık bir Ģekilde açıklar. 
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Ek-1.3: Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
 

AĢağıda okulunuza olan bağlılığınıza iliĢkin ifadeler yer almaktadır. Lütfen her ifadeyi 
dikkatle okuyunuz ve ifadelerin karĢısında yer alan seçeneklerden sizin için uygun olanı “X” 
iĢareti koyarak belirtiniz. Lütfen hiçbir soruyu cevapsız bırakmayınız.  

1= Hiçbir zaman, 2=Nadiren, 3= Bazen, 4= Çoğu zaman, ve 5= Her Zaman 

 

  1 2 3 4 5 

1 Okulumda planlama, örgütleme ve yürütme iĢlerine katıldığım 
için kendimi bu okula daha bağlı hissediyorum. 

     

2 Okulumda hakim olan yüksek düzeydeki güven duygusu 
görevimi bu kadar uzun süre devam ettirmeme neden 
olmaktadır. 

     

3 Bu okulda yönetimin bir parçası olduğuma dair güçlü bir duygu 
yaĢıyorum.  
 

     

4 Yöneticilerimizin karar alırken, problem çözerken bizleri 
iĢbirliğine teĢvik etmeleri kendimi buraya bağlı hissetmemi 
sağlıyor. 

     

5 Üstlerim yapmıĢ olduğum iĢleri takdir ettikleri için kendimi bu 
okula büyük ölçüde bağlı hissediyorum. 
 

     

6 KiĢinin kim olduğundan ziyade performansının objektif olarak 
değerlendirilmesi benim bu okula bağlı olmamı sağlıyor. 

     

7 Okul müdürümüzün çabalarıma destek ve cesaret veriyor 
olması, kendimi bu okula daha yakın hissetmemi sağlıyor. 

     

8 Yönetimin bir parçası olduğum hissi benim bu okuldan 
ayrılmamı engelliyor. 
 

     

9 Adil ve düĢünceli yönetimi nedeniyle kendimi bu okulla büyük 
ölçüde özdeĢleĢtiriyorum. 
 

     

10 Önerilerim okul yönetimince dikkate alındığı için kendimi 
buraya bağlı hissediyorum. 

     

11 Bu okulda doğru isler doğru kiĢilere verildiği için kendimi bu 
okula bağlı hissediyorum. 
 

     

12 Bu okulda mesleki geliĢme olanaklarının oluĢu, beni buraya 
bağlı kılıyor.  
 

     

13 Okulumun istikrarlı ve geliĢmeyi hedefleyen bir yapısının 
olduğunu düĢünüyorum. 

     

14 Okulumda var olan özgürlük ve sorumluluk dengesinin, beni 
gerçekten bu okula bağladığını düĢünüyorum. 

     

15 Bu okulda dikkate alındığımı, hesaba katıldığımı düĢündüğüm 
için kendimi buraya bağlı hissediyorum. 

     

16 Herhangi bir parasal kazanç düĢünmeksizin bu okulda ders 
saatleri dıĢında da çalıĢabilirim. 

     

17 Kendimi tamamen bu okulun bir parçası olarak hissediyorum.      
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EK-2. AraĢtırma Ġzni Onayı 
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