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ÖZ 

 

Bu araĢtırmanın amacı, ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri ile değiĢime hazır olma durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. 

AraĢtırma, iliĢkisel tarama modeli ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın evrenini 2018-2019 

eğitim öğretim yılında Çorum ili Merkez ve Mecitözü ilçesinde bulunan resmi 117 ilkokul 

ve ortaokuldaki 1952 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini basit tesadüfi 

örneklem yoluyla seçilen 436 öğretmen oluĢturmaktadır. Veri toplama aracı olarak, KiĢisel 

Bilgiler Formu, Üstüner (2009) tarafından geliĢtirilen “Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği” (ÖĠÖBÖ) ve Kondakçı, Zayim ve ÇalıĢkan (2013) tarafından geliĢtirilen 

“DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği” (DHOÖ) kullanılmıĢtır. AraĢtırma verilerinin analizinde 

frekans, yüzdelik dağılım, aritmetik ortalama, standart sapma, iliĢkisiz grup t-testi, tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA), scheffe, tamhane, eta-kare, pearson çarpım momentler 

korelasyon katsayısı, basit regresyon analizi iĢlemleri gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada 

bütün sonuçlar çift yönlü olarak sınanmıĢ ve anlamlılık düzeyi en az 0.05 olarak kabul 

edilmiĢtir.  

Bu araĢtırmanın sürekli bağımsız değiĢkeni öğretmenlerin örgütsel bağlılık özellikleri, 

sürekli bağımlı değiĢkeni öğretmenlerin değiĢime hazır olma özellikleridir. ÖĠÖBÖ’nin 

değerlendirme sistemine göre toplam puan ortalamaları “bazen” değerlendirme kriterleri 

içinde yer almıĢtır. Bu sonuç öğretmenlerin örgütsel bağlanmalarının ortalama düzeyde 

olduğunu göstermektedir. Cinsiyet değiĢkenine göre, erkek öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık puan ortalaması, kadın öğretmenlerden anlamlı derecede daha yüksektir. ÇalıĢılan 

okul türü değiĢkenine göre, ilkokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri, ortaokul 
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öğretmenlerininkinden anlamlı derecede daha yüksek düzeydedir.  Medeni durum, kıdem 

yılı, öğrenim durumu, görev yapılan okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre ise 

ÖĠÖBÖ toplam puanları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık meydana 

gelmemiĢtir. DHOÖ’nin değerlendirme sistemine göre ölçek toplam ve alt boyutların tümü 

“katılıyorum” değerlendirmesi sınırları içindedir. Öğretmenlerin genel olarak değiĢime 

hazır olma özelliklerinin yüksek düzeyde olduğu anlaĢılmaktadır. Medeni durum 

değiĢkenine göre, biliĢsel alt boyutta, evli öğretmenlerin biliĢsel açıdan değiĢime hazır 

olma özellikleri, bekar öğretmenlerinkinden anlamlı düzeyde daha yüksektir. Öğrenim 

durumu değiĢkenine göre, DHOÖ toplam ve alt boyutları içinde sadece duygusal alt 

boyutunda istatistiksel açıdan anlamlı bir fark elde edilmiĢtir. ÇalıĢılan okuldaki kıdem yılı 

değiĢkenine göre biliĢsel ve niyet boyutunda istatistiksel açıdan anlamlı bir fark 

bulunamazken, DHOÖ duygusal alt boyutunda ve test toplamında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılık elde edilmiĢtir. Cinsiyet, çalıĢılan okul türü, kıdem değiĢkenlerine 

göre, DHOÖ toplam ve alt boyutlarının hiçbirinde istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

meydana gelmemiĢtir. ÖĠÖBÖ toplam ile DHOÖ biliĢsel değiĢim ve değiĢim niyet 

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılık değiĢkeni, 

öğretmenlerin değiĢime hazır olma puanları ile pozitif yönde orta düzeyde anlamlı bir iliĢki 

vermektedir. “Örgütsel Bağlılık” değiĢkeninin “DeğiĢime Hazır Olma” değiĢkeni üzerinde 

anlamlı bir yordayıcı olduğu görülmüĢtür. 
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ABSTRACT 

 

The aim of this study is to determine the relationship between primary and secondary 

school teachers' organizational commitment and their readiness for change. This research is 

conducted with the correlational survey model. The population of the research consists of 

1952 teachers from 117 primary and secondary official schools in the city center and 

Mecitözü districts of Çorum in the 2018-2019 school year. The sample of the study 

consisted of 436 teachers selected through simple random sampling. Personal information 

document, “The organizational commitment scale for teachers” (OCSFT) developed by 

Üstüner (2009), “The readiness for change scale” (RFCS) developed by Kondakçı, Zayim 

and ÇalıĢkan (2013) were used as data collection tools. Frequency, percentage distribution, 

arithmetic mean, standard deviation, unrelated samples t-test, one-way analysis of variance 

(ANOVA), Scheffe, Tamhane, eta-square, Pearson product moment correlation coefficient 

and simple regression analysis were performed in the analysis of research data. In the 

research, all results were tested in two ways and the significance level was accepted as at 

least 0.05. 

The continuous independent variable of the study is, the organizational commitment 

properties of teachers and the continuous dependent variable is, teachers' readiness for 

change properties. According to the evaluation system, mean values of OCSFT were 

“sometimes” included in the evaluation criteria. The result indicates organizational 

commitment of teachers are at medium-level. In terms of the gender variable, the mean 

value of the male teachers' organizational commitment is significantly higher than that of 

female teachers. In terms of the school type, the mean value of the primary school teachers' 

organizational commitment is significantly higher than that of secondary school teachers. 

A statistically significant difference was not observed between the total scores of the 
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OCSFT, according to the marital status, seniority year, education level and working year 

variables. According to the evaluation system, all of the total and sub-dimensions of the 

RFCS are within the limits of the “agree” assessment. It was determined that the teachers' 

readiness for change property is generally at high degree. According to the marital status 

variable, in the cognitive sub-dimension, married teachers' cognitive readiness for change 

property is significantly higher than that of single teachers. According to the education 

level variable, within the total and sub-dimensions of the RFCS, a statistically significant 

difference was determined only in the emotional sub-dimension. According to the working 

year variable, while a statistically significant difference was not determined in the 

cognitive and intention dimensions, a statistically significant difference was determined in 

the RFCS emotional sub-dimension and test total. A statistically significant difference was 

not observed in the test total and sub-dimensions of the RFCS according to gender, school 

type and seniority year variables. A significant positive relationship was determined 

between OCSFT total and RFCS cognitive change and change intention. The 

organizational commitment variable gives a positive correlation at medium level with the 

teachers' readiness for change scores. Ġt was observed that “the organizational 

commitment” variable is a significant predictor on the “Readiness for change” variable. 

 

Key Words  :Change, organizational change, teacher, organizational 

commitment. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

I. GĠRĠġ 

 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumu, araĢtırmanın amacı, önemi, sayıltıları, 

sınırlılıkları ve tanımlara yer verilmiĢtir. 

Toplumun temel ihtiyaçlarından biri eğitimdir. Bu ihtiyacı karĢılayan öğretmenlerin 

bireysel ve örgütsel durumları ile ilgilenilmemesi mutsuz öğretmenler ve nesiller meydana 

getirir. Verimliliğini sürdürmek isteyen eğitim örgütleri sahip olduğu insan kaynaklarını 

doğru yönetmek ve çağa uygun değiĢimlere zamanında uyarlamak durumundadır. Bu 

değeri anlayan ve ürününü yıllar sonra alacağını bilerek eğitime yatırım yapan örgütler 

baĢarı kazanmıĢlardır. Bunlar, örgütsel bağlılığı yüksek bireylerin bulunduğu örgütlerdir. 

Uzun zaman alan eğitim çıktılarına ulaĢmak için mevcut durumda kalınamaz. Az veya çok 

değiĢmek ve bu değiĢim için hazırda beklemek gereklidir. Sadece karĢıdan esen rüzgara 

rağmen yılmadan ilerleyen kaptanlar gemisini kıyıya ulaĢtırabilirler. Fakat o gemide yalnız 

kaptan değil, gemiyi seven, kaptanına bağlı tayfalar olduğu unutulmamalıdır. 

1.1. Problem Durumu 

Örgütsel bağlılığın kendileri için ne derece önemli olduğunun farkında olan örgütler bu 

alanda sürekli çalıĢma yapmakta ve elde ettikleri verileri örgütün çıkarları doğrultusunda 

kullanmaktadır. Örgütler her zaman istenilen düzeyde örgütsel bağlılığı sağlayamayabilir 

ve değiĢime gereksinim duyuyor olabilirler. Bağlılık; adanma, yakınlık duyma ve bağlı 

olma anlamlarını ifade etmektedir. Bu sebeple örgütler açısından bağlılık hayati önem 

taĢımaktadır. Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte gösterdiği düĢük düzeydeki bağlılıktan 

ziyade, bireyin örgütün baĢarısı ve hedeflerine ulaĢması için bir Ģeyler yapma isteği ile 

daha aktif bir iliĢki ortaya koymasıdır (Yıldız, 2013). Bağlılık duyan bireyler, örgütün 

amaç ve değerlerine teslim olur, emir ve beklentilerini isteyerek yerine getirir. Bu örgütün 

üyeleri hedeflerin istenilen Ģekilde yerine getirilmesinde beklenenin üzerinde çaba harcar 

ve örgütte kalmak için gayret gösterir (Balay, 2014). Bireyin örgütüne olan sadakati ve 

isteği örgütün amaç ve çıkarlarının gerçekleĢmesinde önemlidir. DüĢük düzeydeki örgütsel 

bağlılık hem örgüte hem de alt ve üst kademede yer alan iĢgörene zarar verebilmektedir.  
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DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık bireylerde, örgütü terk etme, iĢe geç kalma, hiç gelmeme, 

iĢe isteksizlik duyma, düĢük iĢ kalitesi gösterme, yeterince gayret göstermeme gibi 

sonuçlar doğurur (Uygur, 2015). Dolayısıyla örgütsel bağlılığı zayıf örgütlerin değiĢim 

sürecinden geçmeleri gerekmektedir. Bu sürekli değiĢim durumu değiĢime hazır olma 

gerekliliğini ortaya çıkarmaktadır. DeğiĢim sürecinin örgütler için baĢarılı bir Ģekilde 

sonuçlanması, örgüt üyelerinin değiĢime karĢı tutum ve davranıĢlarına bağlıdır. Ayrıca 

bireyin örgütüne karĢı duyduğu bağlılık, modern yönetim yaklaĢımlarının ayırt edici bir 

özelliğidir (Koç, 2009).  

DeğiĢim ise, her alanda karĢımıza çıkıveren vazgeçilmez bir unsurdur. Tarihler boyu 

insanlar değiĢimin kaçınılmaz olduğunu bilerek adımlarını planlamıĢlar ve stratejiler 

geliĢtirmiĢlerdir. Hatta günümüzden 2500 yıl önce yaĢamıĢ Herakleitos’un “Bir derede iki 

kez yıkanılamaz.” deyiĢi konunun önemini yıllar önce ortaya koymuĢtur (Kerimoğlu, 

2016). Yine de bazı toplumlar ve örgütler kendilerini değiĢimin kaçınılmaz geliĢine 

hazırlamamakta ve ne yazık ki sonuç olarak hüsrana uğramaktadırlar. DeğiĢim hazırlığında 

olan örgütler Ģunu bilmelidir; bireyler, katılmadıkları kararlara, tepeden inen isteklere, 

hazırlık yapılmadan ortaya çıkan değiĢiklik kararlarına ve bu gibi durumlara ilk anda 

direnç gösterir ve yüksek oranda bu direnme kararından caymazlar (BaĢaran, 2000). 

Dolayısıyla değiĢim kararları alınmadan önce çok ciddi araĢtırmalar yapılmalı gerekçeler 

titizlikle ortaya konulmalıdır.  

Örgütünü baĢarıya ulaĢtırmak isteyen bireyler olarak, değiĢim rüzgarları esmeye 

baĢladığında, yaprak gibi savrulmak yerine, hep beraber sonsuz ufuklara yelken açmak 

istiyorsak değiĢime hazır olmalıyız. DeğiĢime hazır olmak, için örgütsel bağlılık en önemli 

etken olarak görülmüĢ ve bu araĢtırmaya gerek duyulmuĢtur.  

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri ile değiĢime hazır olma durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. Bu 

amaç doğrultusunda aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 

1. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları ne düzeydedir? 

2. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyet, medeni 

durum, eğitim durumu, çalıĢılan kurum, kurumda çalıĢma süresi ve kıdem 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 
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3. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin değiĢime hazır olma düzeyleri nedir? 

4. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin değiĢime hazır olma düzeyleri, cinsiyet, 

medeni durum, eğitim durumu, çalıĢılan kurum, kurumda çalıĢma süresi ve kıdem 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

5. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır olma 

durumları arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

6. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları, değiĢime hazır olma düzeyinin anlamlı bir 

yordayıcısı mıdır? 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Kendisini olabildiğince örgütüne adayan bireyler daha üretkendir. Örgütsel bağlılığı 

yüksek çalıĢanlara sahip örgütler, sürekli değiĢim beklentisi içerisindedir. Bu sayede örgüt 

içinde ortaya çıkan problemlere  hızlıca yaratıcı çözümler bulabilirler. Örgüt üyelerinin 

bağlılıkları ve değiĢime hazır olmalarının örgüt için güçlü değiĢkenler olması nedeniyle 

çalıĢmanın örgüt üyelerinin bağlılıklarına ve değiĢime hazır olmalarına katkı 

sağlayabileceği umulmaktadır. 

Cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢılan kurum, kurumda çalıĢma süresi ve 

kıdem değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık ve değiĢime hazır olma üzerine farklı derecelerde 

etki ettiği bilinmektedir. Bu etkinin dağılımlarını değerlendirerek, örgüt amaçlarına uygun 

bilgi ve becerinin nasıl kazanılması gerektiğinin belirlenebileceği düĢünülmektedir. 

Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan öğretmenlerin eğitim sisteminde mikro ve makro 

değiĢim uygulamalarının hayata geçirilmesinde değiĢimi kabul, benimseme ve 

içselleĢtirme konusunda daha olumlu bir tutum ve davranıĢ içinde olacakları 

düĢünülmektedir. Bu araĢtırma bu yönü ile öğretmenlerin bağlılık düzeylerinin değiĢime 

hazır olmayı ne kadar yordadığını belirlemesi açısından önemlidir. 

Örgütsel bağlılıkla ilgili Türkiye’de pek çok çalıĢma yapılmıĢtır. DeğiĢime hazır olma 

konusunda ise nispeten daha az çalıĢmaya rastlanmaktadır. Örgütsel bağlılığın ve değiĢime 

hazır olmanın farklı bağımlı veya bağımsız değiĢkenlerle iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar 

mevcut olsa da arasındaki iliĢkiyi inceleyen herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu 

nedenle, öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır olma durumları arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi bir ilki oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonuçlarının, MEB üst kademe 

yöneticilerine, okul yöneticilerine ve öğretmenlere katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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1.4. Sayıltılar 

 1. AraĢtırma için kullanılan ölçekteki sorulara öğretmenler içtenlikle yanıt 

vermiĢlerdir. 

2. AraĢtırma için seçilen örneklemin evreni temsil ettiği varsayılmaktadır. 

1.5. Sınırlılıklar 

Bu araĢtırma 2018-2019 eğitim-öğretim yılı Çorum ili Merkez ve Mecitözü ilçesinde 

resmi ilkokul ve ortaokulda görev yapmakta olan öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Eğitim: “KiĢinin zihni, bedeni, duygusal, toplumsal yeteneklerinin, davranıĢlarının en 

uygun Ģekilde ya da istenilen doğrultuda geliĢtirilmesi, ona bir takım amaçlara dönük yeni 

yetenekler, davranıĢlar, bilgiler kazandırılması yolundaki çalıĢmaların tümüdür” (Akyüz, 

2016, s. 2).  

Öğretmen: “Resmî ya da özel bir eğitim kurumunda çocukların, gençlerin ya da 

yetiĢkinlerin istenilen öğrenme yaĢantıları kazanmalarına kılavuzluk etmek ve yön 

vermekle görevlendirilmiĢ kimse” (TDK, 1974). 

Bağlılık: “Bireyi bir oluĢuma veya eyleme bağlayan bir süreçtir”  (Koç, 2009, s. 201). 

Örgüt: “Belli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere kurulan, belli bir yapıya ve devamlılığa 

sahip sosyal iliĢki biçimi” (TaĢçı ve Erdemir, 2013, s. 4). 

DeğiĢim: “Temellilik veya süreklilik kavramlarının karĢıtıdır. Yani, zaman içinde eski 

durumda kalmama durumudur” (Çelebioğlu, 1982, s. 2). 

Örgütsel DeğiĢim: “Planlı ya da plansız, sonuçları itibarıyla olumlu ya da olumsuz, 

örgütte meydana gelen değiĢmelerdir” (ġiĢman, 2002, s. 160).   
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

II. KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

Bu bölümde araĢtırmanın kuramsal temeline iliĢkin açıklamalara yer verilmiĢtir.  

2.1. Örgütsel Bağlılık 

Küresel dünyada örgütler hayatta kalmak için yoğun çaba sarf ederler. KüreselleĢme 

günümüzde hayatın her alanını daha rekabetçi bir hale getirmektedir. Bu da hem 

çeĢitliliğin artmasına hem de rekabet Ģartlarının çabucak değiĢmesine neden olmaktadır. 

Bu rekabetçi iklimde örgütleri öne taĢıyacak kaynak ise insandır (Bakan, 2011; Balay, 

2014). Fakat sahip olunan bu güç etkili ve verimli Ģekilde yönlendirilmezse sınırlı 

kaynaklar boĢa harcanmıĢ olur. Ġnovasyon, nitelikli ürün, müĢteri memnuniyeti ve bir adım 

önde olmayı sağlamak açısından çok önemlidir. Ancak kendini örgütüne adamıĢ, ileriye 

yönelik uygulamalar ortaya koyan, yeni uygulamaları takip eden, iĢ memnuniyetleri 

yüksek bireylerin baĢarı Ģansı daha yüksektir. Bunun için örgütün, bireyin ilgi ve istekleri 

doğrultusunda ihtiyaçları karĢılayabilecek planlar yapılması gereklidir (Uygur, 2015). 

Fakat iyi yetiĢtirilmiĢ ve seçilmiĢ insan kaynağına sahip olmak her zaman baĢarıya 

ulaĢmak için yeterli değildir. Örgütte sorumluluk almak için istekli olunması ve örgütün 

istenilen düzeyde mal ve hizmet üretebilmesi için iĢgörenin, örgüte karĢı olumlu bir tutum 

geliĢtirmesi gerekir.  

Unutulmaması gereken Ģey Ģartların, ilkelerin, kiĢilerin, iĢlerin çeĢitli ve değiĢken 

olduklarıdır (Fayol, 2016). Her insanın düĢüncelerinin ve davranıĢlarının bir arka planı 

vardır (Açıkalın, 2002). ġu anda bulunduğumuz noktaya bir yol izleyerek geldik. En iyi 

kendisinin bildiği ve diğerleri için çoğu zaman bir sır olan, farklı yaĢanmıĢlıkları, güçleri, 

korkuları, umutları içeren bu yol, insanı biricik yapar ve örgütsel bağlılığı etkiler.  

Duygusal açıdan harekete geçme veya mecbur olma gibi anlamları olan bağlılık terimi 

latince bir kökten türemiĢtir. Kavram olarak “örgütsel bağlılık” ise endüstri, davranıĢ ve 

psikoloji alanlarında yoğun olarak kullanılmıĢtır (Doğan, 2013). Memurun amirine, 

sadakati anlamındaki bağlılık, sadık olma durumunu anlatır ve çok güçlü bir duygudur. 

Örgütsel bağlılık, Ġngilizce karĢılığı “organizational commitment” kavramı çoklukla, 
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örgütsel bağlılık ve örgütsel adanmıĢlık olmak üzere iki Ģekilde kullanılmaktadır. Bu 

çalıĢmada “örgütsel bağlılık” kavramı sıklıkla kullanılacaktır.  

Örgütsel bağlılık onlarca araĢtırmaya konu olmuĢ bu da pek çok farklı tanımın ortaya 

çıkmasını sağlamıĢtır. Her disiplin kendine göre birtakım tanımlar yapmıĢtır. Örgütsel 

bağlıkla ilgili bazı tanımlar aĢağıda toplanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Doğan’ın (2013) çalıĢmasında yer alan bazı tanımlar Ģunlardır;  Hall, Schneider, Nygren’e 

göre, bireyi örgütün bir parçası haline getiren süreçtir. Hrebiniak, Alutto’a göre, örgüt veya 

bireyin yarattığı değiĢikliklerin zaman içinde ortaya çıkardığı bir olgudur. Marsh, 

Mannari’a göre, örgütsel bağlılık içindeki birey, örgütünün ne derece statü iyileĢtirmesi 

sağladığını, tatmin verdiğini ve kazınımlarını bir kenara bırakarak, örgüt içinde kalmanın 

ahlaki bakımdan doğru olduğunu düĢünür. Örgütten ayrılmanın getireceği maddi veya 

manevi maliyet bireyin kendini örgüte mecbur hissetmesini sağlar. 

Bakan’ın (2011) çalıĢmasında yer alan bazı tanımlar Ģunlardır; Sheldon’a göre bireyin 

içinde bulunduğu örgüte kendini adaması ve örgütü ile ilgili iyi duygular beslemesi ve bu 

yönde uyum içinde olmasıdır. Davis ve Newstrom’a göre, örgütün bireyi çekmesi, kendine 

benzetmesi ve bireyin örgüt içinde aktif olması istemidir. Farnham ve Pimlott’a göre, 

bireyin örgüt üyeliğinin gönüllülük esasına dayalı olmasıdır. Leong’a göre, bireyin örgütle 

bir olması ve birlikte daha güçlü olduğu hissidir. Awamleh’e göre, bireyin örgütü için 

farklı türlerde uygulamaları, fikirleri ve hisleridir. Brewer’a göre, bireyin örgütün yönetsel 

amaçlarını içselleĢtirmesi, kararlara katılması ve örgütü baĢarıya ulaĢtırmak için çaba 

harcama düzeyidir. Allen ve Grisaffe’e göre, birey kendine has özelliklerini ön plana 

çıkararak örgütle iliĢki kurar. Çetin’e göre, bireyin örgüt amaçlarını içselleĢtirmesi, örgütü 

baĢarıya ulaĢtırmak için içsel adanmasını ifade eder. 

Örgütün bireyden beklentilerinin ötesinde bireyin örgüt için öznel davranıĢlarını ifade eden 

örgütsel bağlılık, bireyin örgüt üyeliğini devam ettirme isteği, örgüt için çaba gösterme, 

amaçlara duyulan güçlü inanç, fedakarlıkta bulunabilme, örgütle özdeĢleĢme, içselleĢtirme, 

adalet tatmini, iĢ güvenliği, örgütsel iletiĢim, çalıĢan bağlılığı, çalıĢanlara güvenme gibi 

unsurlar içermektedir (Celep, 2014). Örgütsel bağlılık için yapılan pek çok tanımda bu 

kavram, örgüt ve kiĢiler için olumlu sonuçlar doğuran davranıĢlar olarak görünse de 

olumsuz sonuçlarının olabileceği de yadsınmamalıdır. Örgütsel bağlılığın, iĢ yapmaya 
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heves duyma, yaptığı iĢten zevk alma gibi olumlu tarafları olsa da iĢe gitmeme, iĢe geç 

gitme, iĢten ayrılma gibi olumsuz tarafları da bulunmaktadır (Yücel ve Koçak, 2014).  

2.1.1. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması  

Genellikle örgütsel bağlılık, tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık baĢlıkları altında 

incelenmektedir. Örgütsel davranıĢ üzerinde çalıĢanlar, tutumsal bağlılık; sosyal 

psikologlar, davranıĢsal bağlılık üzerinde durmuĢtur (Doğan, 2013). Bir iĢgörenin örgütüne 

düĢük derecede bağlılığı iĢini sevmemesine bağlıyken ekonomik açıdan tatmin oluyor 

olması örgüte bağlılığını artırabilir. BaĢka bir iĢgören örgütüne bağlılığını vicdanlı olması 

gerektiği ile açıklarken, kariyer olanaklarını törpülediğini düĢünebilir. Dolayısıyla örgütsel 

bağlılık farklı bağlılık türlerinin, farklı seviyede birleĢiminden meydana geldiği 

söylenebilir.  

Tutum, bireyin çevresinde meydana gelen olaylara, varlıklara karĢı gösterdiği tepki olarak 

değerlendirilebilir. Ġnsan, bir olay ya da varlık hakkındaki bilgi, yargı ve yaĢantıları 

doğrultusunda tutum oluĢturarak davranıĢta bulunur. Tutumsal bağlılık, üretkenlik ve 

yaratıcılıkla bağlantılıdır. Tutumsal bağlılık, bireyin örgütsel amaç ve değerler ile 

özdeĢleĢmesi, örgütte kalmak için çaba göstermesi ile oluĢur (Uygur, 2015). ġekil 1’de 

Meyer ve Alien (1991) tutumsal bağlılığı; koĢullar ve psikolojik durumun davranıĢın 

nedeni olarak açıklamıĢtır. 

 

ġekil 1: Tutumsal BakıĢ Açısı (Meyer ve Alien, 1991) 

Tutumsal bağlılık; yüksek düzeyde iĢ baĢarımı, iĢten ayrılmanın azalması, üretkenliğin 

artması, yaratıcılığın teĢvik edilmesi, örgütle özdeĢleĢme, örgütle ortak amaçları paylaĢma, 

ve örgüt üyelerinin hedeflerinde ortaklaĢmalar gibi sonuçlar yaratır. Çıkarcı bağlılık olarak 

da adlandırılan davranıĢsal bağlılıkta, ġekil 2’de (Meyer ve Alien, 1991) görüldüğü gibi 
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iĢgören örgütle çıkar iliĢkisi içerisindedir. Kendi menfaatleri açısından fayda sağlayabildiği 

müddetçe örgütte devamlılık ve örgütte kalma eğilimi gibi bağlılık davranıĢları gösterir 

(Bakan, 2011). Örneğin iĢgören ulaĢımını daha rahat sağlayabileceği bir iĢyerine gitme 

Ģansını yakaladığında, gittiği yerde aynı konumda olamayacağı ve iĢe alıĢma süreçlerini 

tekrar geçireceğini düĢünerek yeni iĢ fırsatını değerlendirmeyebilir. 

 

ġekil 2: DavranıĢsal BakıĢ Açısı (Meyer ve Alien, 1991) 

Örgütsel bağlılık ile ilgili farklı yaklaĢımlar vardır. Bu yaklaĢımlardan hiçbirine tamamen 

doğru ya da tamamen yanlıĢ demek mümkün değildir. Ancak her araĢtırmacı konuya farklı 

bir açıdan bakmıĢ ve açıklamaya çalıĢmıĢtır. AĢağıda bu sınıflandırmalardan bazılarına yer 

verilmiĢtir.  

Örgütsel bağlılığa Etzioni’nin bakıĢı Ģöyledir; bireyin örgütün cezalandırıcı olarak 

görüldüğü olumsuz tarafta negatif-yabancılaĢtırıcı bağlılık; bireyin bağlılığını güdülerini 

karĢılayacak seviyede tuttuğu, ortada nötr-hesapçı bağlılık; örgütün değerlerini 

içselleĢtirdiği, olumlu tarafta da pozitif-moral bağlılık olarak üçe ayırmıĢtır (Balay, 2014). 

Örğütsel bağlılığa Kanter’in bakıĢı Ģöyledir; örgütün bireylerden istediği davranıĢ biçimleri 

açısından, üç farklı örgütsel bağlılık türü ortaya koymuĢtur. Bunlar; devama yönelik 

bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol bağlılığıdır (Bakan, 2011). Bireyler, birer sosyal 

sistem olan örgütün istekleri, beklentileri ve gereksinimlerini karĢılamak için, olumlu bir 

bakıĢ açısı geliĢtirmeli, sadakat duymalı, uyum sağlamalı ve kendini örgütüne adamalıdır 

(Uygur, 2015). 
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Örgütsel bağlılığa O’Reilly ve Chatman’ın bakıĢı Ģöyledir; örgütsel bağlılık, uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olmak üzere üçe ayrılır. Birey içinde bulunduğu örgüte 

psikolojik bağlılık duyar. Bireyin örgüt amaçları doğrultusunda ilerleyebilmesi için 

özdeĢleĢtirme ve içselleĢtirme türü bağlılıkları uyuma dayalı bağlılıktan daha fazla 

göstermesi beklenir (Uygur, 2015). Değerleri örgüt ile örtüĢtüğüne inanan ya da örgüt 

üyesi olmak isteyen bireyler, üzerlerine düĢenden daha fazla gayret gösterirler (Bakan, 

2011). 

Örgütsel bağlılığa Penley ve Gould’un bakıĢı Ģöyledir; bu bağlılık yaklaĢımında, olumlu 

katılma ve olumsuz katılma bağlılığı ve yabancılaĢmayı temsil ederler. Bu yaklaĢım 

temelini ahlaki bağlılık, çıkarcı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olan, Etzioni’nin örgüt 

katılım modelinden alır (Uygur, 2015).  Ahlaki bağlılık gösteren birey örgütün değerlerine 

inanmasından dolayı iĢine kendini vererek çalıĢır. Çıkarcı bağlılıkta ise birey kariyer ve 

ödül beklentisi içerisinde kendisini sorumluluk sahibi, iĢini en iyi Ģekilde yerine getiren 

iĢgören olarak göstermeye çalıĢır ve üstleriyle olumlu davranıĢlar geliĢtirmeye dikkat eder.  

YabancılaĢtırıcı bağlılıkta ise birey, olaylar üzerinde kontrol sahibi değildir ve alternatif bir 

çıkar yol olmamasından kaynaklı örgüte bağlılık duyar. 

Örgütsel bağlılığa Allen ve Meyer’in bakıĢı Ģöyledir; güçlü duygusal bağlılık, bireyin 

örgütte kalmayı istemesine neden olur. Güçlü rasyonel bağlılık, bireyin örgütte kalmaya 

ihtiyaç duymasına neden olur. Güçlü biçimsel bağlılık ise bireyin kendini örgütte kalmaya 

zorunlu hissetmesine neden olur (Uygur, 2015). Bireyin örgütü ile bütünleĢmesini ifade 

eden duygusal bağlılık, iĢgücü, yönetimsel kararlara katılım, açık hedefler, rol açıklığı, 

sadakat, önemsenme, geri besleme, arkadaĢlık, ortak hareket edebilme gibi faktörlerden 

oluĢur. Rasyonel bağlılık, eğitim, yatırım, yetenekler, topluluk, sosyal güvence gibi 

faktörlerden oluĢur. Biçimsel bağlılık ise sosyalleĢme, sınıf, statü gibi faktörlerden 

oluĢmaktadır (Vural ve CoĢkun, 2007). 

Örgütsel bağlılığa Becker’in bakıĢı Ģöyledir; yan bahis kuramına göre, birey örgüt içinde 

sergilediği geçmiĢ davranıĢlarında haklı çıkmak, davranıĢlarıyla çeliĢmemek için zaman, 

emek, bilgi, deneyim ve konumu gibi kazanımlarını ortaya koyar. Bunlar birey için 

kaybetmekten sakınacağı kıymetli Ģeylerdir. DavranıĢları ile doğrudan ilgisi olmayan 

unsurlar üzerinden bahse girer. DavranıĢlarının önceki davranıĢları ile örtüĢmediğini 

düĢünürse bahsi kaybedecektir. Birey, örgüt ile bütünleĢme yoluna gitmez, oynadığı bahis 
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ekseninde kendi amaçlarını gerçekleĢtirmeye çalıĢır. Alternatiflere kendini kapatır ve bahsi 

kazanmak için kendi açısından tutarlı gördüğü davranıĢları sergiler. Birey kimi zaman 

istemsizce kendini toplumsal beklentiler, bürokratik düzenlemeler, sosyal etkileĢimler ve 

konumlar gibi alanlarda bahis içerisinde bulabilir. Bireyin bilinci dıĢında geliĢen ve 

bağlılığa neden olan değiĢik yan bahis alanları bulunmaktadır. Bunlar; toplumun 

beklentileri, örgütteki bürokratik düzenlemeler, sosyal pozisyona uyum ve sosyal 

etkileĢimlerdir (Bakan, 2011). 

Örgütsel bağlılığa Salancik’in bakıĢı Ģöyledir; bireyin tutumları ve davranıĢları arasındaki 

uyum, örgüte bağlanma kararının da belirleyicisidir. Örneğin, yöneticisinin gözüne girerek 

terfi bekleyen öğretmen görevi olmadığını düĢündüğü iĢleri dahi yapar. Yöneticisinin 

gerçekleĢtirmesini istediği bu görevlerin zaten birisi tarafından yapılması gerektiği, bu 

görevleri gerçekleĢtirmenin kendini geliĢtirebileceği gibi seçimini haklı çıkaracak tutumlar 

geliĢtirir. Tutumunu davranıĢıyla uyumlu hale getirecek Ģekilde düzenler. DavranıĢın 

baĢkaları tarafından biliniyor olması, açık ve kesin olması, vazgeçilmez olması davranıĢa 

olan bağlılığı etkiler. Ayrıca her davranıĢa eĢit oranda bağlılık duyulamaz (Uygur, 2015). 

2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Belirleyicileri 

Örgütsel bağlılığın belirleyicilerini Nijhof, de Jong, ve Beukhof (1998) ġekil 3’teki gibi üç 

baĢlık altında ele almıĢtır. Bu baĢlıklar kiĢisel, iĢ-görev ve örgütsel faktörlerdir. 

2.1.3.1. Kişisel Faktörler 

KiĢisel faktörler örgütsel bağlılık üzerinde güçlü etkilere sahiptir. Cinsiyet, dil, din, ırk, 

yaĢ, eğitim düzeyi, yaĢanılan yer ile ilgili özellikler, medeni durum, çalıĢma süreleri, 

sosyal farklılıklar, kültürel farklılıklar, ekonomik durum, örgütsel bağlılığı etkileyen 

baĢlıca kiĢisel faktörlerdendir. 

2.1.3.2. İş-Görev Faktörleri 

ĠĢgörenin iĢi üzerindeki kontrolü, grupla etkileĢim, geri besleme alma ile görevin açıklığı 

gibi özellikler yüksek derecede bağlılığa neden olmaktadır (Gürdoğan, 2018). Örgütsel 

bağlılığı etkileyen iĢ ve görevsel faktörlere rol belirsizliği, bireyin örgütten beklentilerinin 

karĢılanma düzeyi, örgüt üyelerinin baĢarısı, iĢe odaklanma, örgüt içi iliĢkiler, iĢ güçlüğü, 

kariyer olanakları, önemsenme, kaynakların adil dağılımı, ödüller, yönetim tarzı, kararlara 

katılma, güven, belirsizlik, baskı vb. örnekler verilebilir (Bakan, 2011; Balay, 2014).  
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ġekil 3: Bağlılık-Etki Modeli (Nijhof ve diğerleri., 1998) 

2.1.3.3. Örgütsel Faktörler 

ĠĢin motive etme derecesi, iĢin zorluk derecesi, geribildirim, sorumluluk, yetki sahibi olma 

ve iĢ zenginleĢtirmenin örgütsel bağlılığı etkilediği bilinmektedir. Bireye bu yönde yetki ve 

sorumluluk verildiğinde örgütsel bağlılıkları olumlu yönde geliĢecek ve verilen 

sorumluluğu baĢarılı Ģekilde yerine getirecektir. Bu baĢarı, örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

geliĢtirecektir (Bakan, 2011). 

2.1.3. Örgütsel Bağlılık Süreci 

Bağlılık, tüm iĢgörenlerin ihtiyaçlarına hitap etmelidir. Bu ihtiyaçlar; ait olmak, güvende 

hissetmek, beklentilere ulaĢmak, kendini iyi hissetmek vb. olarak sıralanabilir. Oysa 

iĢgörenlerini sadece mutlu ve rahat ettireceğini iddia eden örgütler samimiyetsiz 

bulunmaktadırlar. Örgütler iĢgörenleri ile karĢılıklı güven içerisinde, uzun vadede güçlü 

iliĢkiler geliĢtirmelidir (Doğan, 2013). Bireyler, zorlama olmadığı takdirde örgüte olan 

bağlılıklarını güçlendirecektir. Zorlama ve emirle bağlılık oluĢturmaya çalıĢmak ise hatalı 

bir davranıĢtır (Bakan, 2011). 

ĠĢgörenin örgütle bağlılığını derecelendirirsek düĢük bağlılık düzeyinde “kayıtsız” grubu 

yer alır. Bu grup örgütü ve faaliyetlerini önemsemez. Ġkinci olarak “memnun olmayan” 

grup yer alır. Bu grupta yer alan iĢgörenler durumundan Ģikâyetçidir ve bunu örgütte 

hissettirirler. Bir diğer grup “itaatkâr” olan gruptur bu grubun mensupları verilen görevler 
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dıĢında örgütü geliĢtirmek için çaba harcamazlar. “Motive edilmiĢ” iĢgörenler, halinden 

memnundur ve menfaatlerinin gereğini yaparlar. BeĢinci olarak “sadık” grup örgüt için 

anlamlı katkıda bulunur, örgütte olmaktan mutluluk duyan bir gruptur. Fakat bu bağlılıkları 

her zaman en üst derecede verim sağlamaz. Son olarak “bağlı” grup en yüksek derecede 

örgüte bağlı olan grubu oluĢturur. Örgütün amaçlarına bağlılıkla ve örgütü geliĢtirmek için 

ellerinden gelen çabayı gösterdikleri gibi çevrelerine de ilham verirler (Doğan, 2013). 

2.1.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, personel devri, gelir kaybı, devamsızlık, performans, stres, iĢ 

tatmini, yaratıcılık, verimlilik, kalite, motivasyon, moral, örgütsel değiĢim gibi sonuçları 

barındırır (Celep, 2014). Bağlılık düzeylerinin olası sonuçlarını Tablo 1’deki gibi ifade 

edilmiĢtir (Randall, 1987). 

Tablo 1: Olası Bağlılık Düzeyi Sonuçları (Randall, 2011). 

 BIREYSEL ÖRGÜTSEL 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

D
Ü

ġ
Ü

K
 

Bireysel 

yaratıcılık, 

yenilikçilik ve 

özgünlük  

Daha etkili 

insan 

kaynakları 

kullanımı 

YavaĢ kariyer geliĢimi 

ve terfi 

Söylentiler sonucu 

kiĢisel maliyetler 

Örgütsel hedeflerinden 

çıkma bozma 

DüĢük 

performans 

gösteren 

çalıĢanların 

hasarı 

sınırlandırma, 

moralin yerine 

getirilmesini 

sağlama 

Örgüt içinde 

faydalı 

söylentiler 

Daha fazla iĢ devri, iĢe 

gecikmeler, 

gelmemeler, iĢte 

kalmama isteği, Ģirkete 

sadakatsizlik, Ģirkete 

karĢı yasadıĢı faaliyet, 

rolünün gereğini 

yapmama ve rolüne 

zarar verme, zarara 

sebebiyet veren 

söylentiler, çalıĢanlar 

üzerinde sınırlı 

örgütsel kontrol 

O
R

T
A

 

GeliĢmiĢ 

aidiyet, 

sadakat ve 

görev bilinci 

Yaratıcılık 

Kimliğin 

korunması 

Kariyer geliĢim 

olanakları sınırlı 

olabilir 

Rahatsız edici tavizler 

bölünmüĢ bağlanma 

Artan iĢgören 

kıdemi, sınırlı 

ayrılma isteği, 

sınırlı iĢ devri, 

yüksek iĢ 

doyumu 

ÇalıĢan rol ve 

vatandaĢlık 

davranıĢlarını sınırlama 

Örgütsel taleplerin iĢ 

dıĢında dengelenmesi 

Örgütsel etkinliklerde 

düĢüĢ 

Y
Ü

K
S

E
K

 

Bireysel 

kariyer 

geliĢimi ve 

yüksek 

ücretlendirme 

Örgüt 

tarafından 

davranıĢ 

Bireysel geliĢme, 

yaratıcılık, yenilikçilik, 

hareketlilik fırsatlarının 

azalması 

DeğiĢime karĢı 

bürokratik direniĢ 

Sosyal ve aile 

iliĢkilerinde stres ve 

Güvenli ve 

istikrarlı iĢ 

gücü 

ÇalıĢanlar 

kuruluĢun daha 

fazla üretim 

talebini kabul 

eder 

Ġnsan kaynaklarının 

etkisiz kullanımı,  

Örgütsel esneklik, 

yenilik, uyarlana 

bilirlik eksikliği 

GeçmiĢ ilkeler ve 

yöntemlere güven 

Fazla çalıĢan 
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ödüllendirilir 

Bireyin tutku 

ile iĢ yapması 

gerginlik 

Akran dayanıĢması 

eksikliği 

ÇalıĢma dıĢı 

organizasyonlar için 

sınırlı zaman ve enerji 

Yüksek 

seviyede görev 

rekabeti ve 

performans 

Örgütsel 

hedeflere 

ulaĢabilme 

iĢgörenlerde düĢmanlık 

ve öfke 

Örgüt adına iĢlenen 

yasadıĢı / etik olmayan 

eylemler 

 

ĠĢinden tatmin olan ve örgütüne bağlı iĢgörenler daha az devamsızlık eğilimindedir. 

ĠĢgören yeterince motive edilip örgütüne bağlanmadıysa daha düĢük düzeyde performans 

gösterecektir. Örgütte kalma niyeti ve isteği bağlılıkla mümkündür. Fakat sadece devam 

bağlılığına sahip iĢgören örgüt için fayda sağlamayacaktır. Çünkü bu bağlılık iĢten 

ayrılmanın getireceği olumsuzluklardan kaynaklanıyor olabilir (Doğan, 2013). 

2.1.5. Örgütsel Bağlılığı GeliĢtirme 

ĠĢgörenin örgütsel bağlılığını geliĢtirmek için, iĢgörenin kararları kontrol etmesine izin 

vermek gerekir. Kontrolü paylaĢmak iĢgörene “Sana güveniyorum.” ve “Bu iĢi baĢaracak 

beceriler sende var.” mesajını vererek bağlılığı geliĢtirir. Bağlılığı geliĢtirmenin bir baĢka 

yolu da sıkıcı iĢlerle uğraĢmak yerine, iĢgörenin anlamlı mücadeleler sergileyebileceği 

ortamı yaratmaktır. Yine ileri görüĢlülükle stratejiler geliĢtirilmesi olumlu izlenim verir. 

Olayları hızla yorumlayan ve sorunları kolayca çözebilen takımlar bireysel yetenekleri, 

ortak baĢarılar için kullanırlar. BaĢarıya ulaĢma stratejilerini belirli bir sisteme oturtmak, 

ortak bir değer yaratmak anlamına gelebilir.  

Tüm iĢgörenlerin paylaĢtığı kültür kazanca dönüĢtüğünde ve adil olarak paylaĢıldığında, 

örgütsel bağlılık artacaktır. PaylaĢımlar etkin iletiĢim içerisinde yapıldığı takdirde de 

iĢgörenin aklında soru iĢaretleri kalmaz. Ġnsanlara ilgi gösterildiği kadar son teknolojilere 

de ilgi gösterilmesi, teknolojik olanakların örgüt içinde yaygınlaĢtırılması kaliteli ürün elde 

edilmesine yardım eder. ĠĢgörenlere yeni teknoloji için eğitim verilirken kiĢisel geliĢimleri 

unutulmamalıdır. ĠĢgörene kendini geliĢtirmek istediği alanlarda fırsatlar verilmesi, güçlü 

yanlarının ortaya çıkarılması örgütsel bağlılığı geliĢtirecektir. 

ġekil 4’de görüldüğü gibi örgütsel bağlığı geliĢtirmek, için Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisinin örgütler açısından karĢılaĢtırıldığında önce alt kademedeki ihtiyaçların 

karĢılanması ve daha sonra üst kademedeki ihtiyaçlara geçilmesi gerektiğini görülür. Yani 
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iĢgörenler (önemli ihtiyaçlardan) alttan baĢlayarak sahip olmadıkları Ģeyler için istek 

duyarlar (Vural ve CoĢkun, 2007).  

 
ġekil 4: Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisinin Örgütsel Ġhtiyaçlara Yansıması (Vural ve 

CoĢkun, 2007) 

2.1.6. Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılığın GeliĢimi 

Öğretmenlerin değiĢik kariyer evrelerinde, kiĢisel gereksinimler hiyerarĢisi, aynı olayları 

farklı algılamasına neden olmaktadır (Celep, 2014). Eğer öğretmenin bağlılığı artırılmak 

isteniyorsa bu etkenler göz önünde bulundurulmalı ve tüm bu bileĢenlerin değeri 

yükseltilmelidir. Dolayısıyla her ne kadar iĢgören finansal olarak (devam bağlılığı) örgüte 

bağlanmaya çalıĢılırsa çalıĢılsın, bu tek baĢına kafi gelmez, mutlaka kalpleri (duygusal 

bağlılık) de kazanılmaya çalıĢılmalıdır (McShane ve Glinow, 2016).  
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Chor’un (1991) ġekil 5’te yer verdiği öğretmenlerde örgütsel bağlılık süreci, kiĢisel 

ihtiyaçlar, mesleki iliĢkiler, okul değerleri gibi pek çok etkene bağlıdır. Bu etkiler farklı 

derecede, olumlu ya da olumsuz etki eder. 

 

ġekil 5: Öğretmende Örgütsel Bağlılık Süreci (Chor, 1991) 

2.2. DeğiĢime Hazır Olma 

Mevcut yaklaĢım ya da iĢ yapma anlayıĢı yeterli görülmemeye baĢladığında, değiĢim 

kaçınılmaz olur. Sağlıklı örgütler içerde ve dıĢardaki değiĢim ihtiyaçlarına duyarsız 
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kalamazlar. Yeni ve yaratıcı çözümler bulmak ise yetenek iĢidir (Tutar, 2014).  Hoffer’a 

(2017) göre, aslında kimse yeni olanı sevmez ve yeniden korkar. Bu sebepten öncelikle 

değiĢime kendimizi alıĢtırmamız gerekir. Bu süreç öz saygımızı azaltacağından değiĢim 

için özgüven Ģarttır. Özgüven ise iĢini iyi becerenlerde yüksektir.  

2.2.1. DeğiĢim ve Örgütsel DeğiĢim 

Ġçinde bulunduğumuz zaman diliminde her Ģey çok hızlı değiĢim göstermektedir. 

Teknolojik yeniliklerin baĢ döndürücü geliĢimi hayatın her alanında daha önce hiç 

karĢılaĢılmamıĢ unsurları meydana getirmektedir. Bu hızlı değiĢimi takip etmek de ayak 

uydurmak da çok zor bir hal almaktadır. Hızla devam eden değiĢime ayak uydurma 

becerisine sahip örgütler yani öğrenen örgütler, varlıklarını sürdürebilir (Aydın, 2007).  

DeğiĢim, önceden planlanmıĢ belirli bir değiĢme olan yenileĢme, daha iyi duruma getirmek 

için yapılan düzeltme olan reform, serpilme ve büyüme anlamına gelen geliĢme, yapısal 

değiĢiklikler yaparak iĢlevselliği sürdürme çabası olan yeniden yapılanma kavramı 

anlamına gelen ve tepeden veya tabandan birdenbire gerçekleĢen değiĢimler olan devrimle 

karıĢtırılmaktadır (Erdoğan, 2002). Görüldüğü gibi değiĢim, içinde bu kavramların 

hepsinden az çok barındırmaktadır fakat tam olarak hiçbiri değildir. Yine de literatürde 

birbirinin yerine kullanıldığı da görülebilmektedir. 

“DeğiĢim, bir zaman dilimi içindeki değiĢikliklerin bütünü, değiĢme” (TDK, 2019). Türk 

Dil Kurumu değiĢimi bu Ģekilde tanımlamaktadır. Literatürde ise, değiĢimle ilgili farklı 

görüĢler yer almaktadır. Erdoğan’a (2002) göre, değiĢim, içinde bulunduğumuz Ģartların 

artık istek ve ihtiyaçlarımızı karĢılayamaz duruma geldiğinde, değiĢen koĢullara göre istek 

ve ihtiyaçlarımızı karĢılayacak fikirler, kararlar ve uygulamaların tümünü kapsayan 

süreçtir.  Vardar’a (2001) göre, değiĢim, bireyin çevre koĢulları karĢısında çaresiz kalması 

durumunda bireyin ihtiyaçlarını karĢılayacak ve yeniden yapılandıracak, bireysel veya 

örgütsel düzeyde yeni fikirler üretme sürecidir. ġimĢek, Akgemci ve Çelik’e (1998) göre, 

bireyin kendi biyolojik yapısında, psikolojisinde ve sosyal çevresinde meydana gelen bir 

oluĢumdur. Çelebioğlu’na (1982) göre, değiĢim, temellilik ve süreklilik kavramlarının 

karĢıtıdır ve zaman içinde eski durumunda kalmama halidir. Balcı’ya (2001) göre, değiĢim, 

uzun vadeli bir süreçtir ve iĢgörenler kendi amaçları ile tutarlılık gösteren fikirlere yakınlık 

gösterir. Özden’e (2002)  göre, mevcut durumdaki sıkıntıları algılayan ve öğrenmeyi bilen 

lider değiĢime direnmek yerine değiĢime uyum sağlar. ġiĢman’a (2002) göre, örgütsel 
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değiĢme, örgütün bütün yönlerini kapsayan çok boyutlu bir konudur. Bir bakıma örgütün 

anlam dünyasında, temel inanç ve temel değerlerde, sembollerde de değiĢim gündeme 

getirebilir. Son olarak Adair’e (2005) göre, değiĢim; fikirlerin harmanlanması, takım 

çalıĢması ve liderlikle yönlendirilebilecek bir süreç olarak görülmelidir. Kısaca değiĢim, 

diğer örgütlerle birlikte veya onlardan sonra değiĢimi ümit etmek değil, bu iĢi 

baĢkalarından önce yapmaktır. 

DeğiĢim kaçınılmazdır fakat değiĢimin ortaya çıkmasını sağlayan farklı değiĢkenler 

mevcuttur. Farklı değiĢkenler farklı derecede değiĢim ihtiyacı doğuracaktır. Bu sebepten 

öncelikle değiĢimin ne derece gerekli olduğu tespit edilmelidir. Bu sayede daha ölçülü ve 

yerinde hamleler yapılabilir.  

2.2.2. DeğiĢimin AĢamaları 

Töremen (2002), örgütlerde değiĢimin amacını etkinlik, verimlilik, motivasyon ve tatmin 

düzeyini artırmak olarak ifade etmektedir. DeğiĢim sürecinde zaman, değiĢen nesne ve yer 

olmazsa olmaz üç öğedir. Yani bir mekanda, bir nesneyi etkileyen iki birim zaman 

arasındaki süreçtir (Aydın, 2017). Erdoğan’a (2002) göre eğitimde değiĢim süreci ġekil 

6’da Ģematik olarak verilmiĢtir. 

 
ġekil 6: DeğiĢim Süreci (Erdoğan, 2002) 
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Hoy ve Miskel’e (2015) göre değiĢiklik için üç temel strateji izlenebilir. Alan Brown 

büyüme merkezli yaklaĢımı ve kliniksel stratejiyi, Ralp Kilmann ise norm değiĢtirme 

stratejisini geliĢtirmiĢtir. DeğiĢime, doğru açıdan, doğru bir tutumla ve sağlam bir eylem 

adımları dizisiyle yaklaĢılırsa, baĢarılabilir, diyen Luecke (2015) değiĢimi 7 adımda 

özetlemiĢtir. 1. Adım: ĠĢe dair sorunları tespit edin ve çözüm için birlikte enerji harcayın, 

bağlılık yaratın. 2. Adım: Ortak örgüt kültürü geliĢtirerek rekabet gücünü artırın. 3. Adım: 

Liderliği belirleyin. 4. Adım: Faaliyetlere değil sonuçlara odaklanın. 5. Adım: DeğiĢimi 

uçlarda baĢlatın ve yukarıdan itmeden diğer birimlere yayın. 6. Adım: Resmi politikalar, 

sistem ve yapılar aracılığıyla baĢarıyı kurumsallaĢtırın. 7. Adım: DeğiĢim sürecindeki 

problemleri izleyin ve uygun stratejiler geliĢtirin. 

2.2.3. DeğiĢim Türleri 

ġimĢek ve diğerleri’ne (1998) göre değiĢim altı türde gerçekleĢmektedir. Bunlar; 

 Teknolojik DeğiĢiklikler: Teknolojik alanda meydana gelen değiĢikliklerdir. 

Örneğin, evrak takibi dosya sistemleri aracılığıyla yapılıyorken, ağ teknolojilerinin 

geliĢmesi ile bilgisayar üzerinden halledilebiliyor olması, teknolojik alanda 

meydana gelen bir değiĢikliktir. 

 Yöntemlerdeki DeğiĢiklikler: Verimin artırılması ve iĢ yükünün hafiflemesi için 

meydana gelen değiĢikliklerdir. Öğretmen merkezli eğitim modelinin beklentileri 

karĢılayamaması ve öğrenci merkezli eğitim modeline geçilmesi yöntemlerdeki 

değiĢikliğe örnektir. 

 Performans Standartlarındaki DeğiĢiklikler: Çevresel koĢullar neticesinde 

üstünlük sağlamak isteyen örgütlerin yaptıkları değiĢikliklerdir. Örneğin, 

öğretmenlerin performanslarını kendince değerlendiren üst kademe yöneticiler 

yerine, öğretmen performansını müfettiĢ, müdür, öğretmen, öğrenci, velilerin… 

değerlendirmesi ve öğretmenin performansı için yeni kriterler oluĢmasıdır. 

 Ġnsan Kaynakları Yönetimindeki DeğiĢiklikler: Verimi artırmak için yapılan bu 

değiĢikliklere örnek olarak, yönetici atamak için liyakatin önemini fark eden üst 

kademe yöneticilerin yönetmelikleri, mülakatı çıkaracak ve adaleti tesis edecek 

Ģekilde değiĢtirmeleri. 
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 Politika ve Prosedür DeğiĢiklikleri: Zamanla iĢlevselliğini yitiren politika ve 

prosedürler terk edilir. Örneğin, mesai saatleri dıĢında da olsa memurun çalıĢtığı 

kurumun bulunduğu ilçenin dıĢına çıkamaması Ģu zamanda anlamını yitirmiĢtir. 

GeliĢen ulaĢım Ģartları ve sosyal yaĢantılardaki değiĢikler sonucunda, memur ve eĢi 

farklı yerlerde çalıĢıyor ve farklı bir ilçede kalıyor ve hatta arada farklı ilçelere 

seyahat ediyor olabilirler. Böylelikle bu prosedür zamanla iĢlevsiz hale gelmiĢtir. 

Sonuçta da politik düzenlemeler yapılacaktır. 

 Örgütsel Yapıdaki DeğiĢiklikler: Eğitimde kalitenin artırılması adına, zorunlu 

sekiz yıllık kesintisiz eğitime geçilmesi ardından 4+4+4 yıllık kesintili 12 yıllık 

zorunlu eğitim sistemine geçilmesi. 

2.2.4. DeğiĢimin Nedenleri 

DeğiĢim, verimliliği artırmak, talebi karĢılamak, büyümek, yenilik, motivasyonu ve 

rekabet yeteneğini artırmak amacıyla gerçekleĢir (Tutar, 2014). BaĢarılı değiĢiklikler 

yapabilmek için değiĢimin iyi anlaĢılması gereklidir. DeğiĢimi anlamaya da değiĢime 

ihtiyaç duyulmasını sağlayan nedenlerden baĢlanabilir. ġimĢek ve diğerleri (1998) bu 

nedenleri ekonomik nedenler, psikolojik nedenler ve sosyal nedenler olmak üzere üç baĢlık 

altında toplamıĢtır. Erdoğan (2002) ise değiĢimi iç etkenler ve dıĢ etkenler olarak iki baĢlık 

altında ele almıĢtır. Özdemir (2000) de hiçbir sistemin iç ve dıĢ unsurlar tarafından 

desteklenmeden değiĢmeyeceğini beliertmiĢtir. 

Örgütleri bazı dinamikler değiĢime zorlar. Çağlar’a (2015) göre, değiĢim sonucu kurumsal 

kapasiteyi geliĢtirme ihtiyacı, müĢteri memnuniyetini sağlama düĢüncesi, yeni rekabet 

güçlerinin kavranması ve kazanılması noktasında gerçekleĢtirilen çabalar, değiĢimi yaĢama 

geçirme giriĢimleri, çevresel ihtiyaçlara duyarlı hale gelme, iĢletmenin vizyon ve 

misyonunu gerçekleĢtirmek için yapılan faaliyetler, örgütte sürekli geliĢme ve 

iyileĢtirmenin sağlanarak kalitenin yükseltilmesine yönelik geliĢtirmeler, ekonomik 

kalkınma için insan faktörünü öneminin anlaĢılması, küreselleĢme ve artan rekabet, bilgi 

teknolojilerindeki geliĢmeler ve yeni teknolojik geliĢmeler, değiĢimi tetikleyen 

dinamiklerdir. 

2.2.5. DeğiĢime KarĢı Direnme 

Mevcut Ģartların lehine olduğunu düĢünen birey değiĢime düĢmanlık besler, bu da baĢarı 

Ģansını zor ve kuĢkulu bir hale getirir (Bursalıoğlu, 2000). AlıĢageldikleri düzenleri kolay 
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kolay bırakmak istemezler. Tabii olarak ilk tepki değiĢime karĢı direnmek olacaktır. 

Bireyler iĢ, ekonomi ve statü ile ilgili kazanımlarının ellerinden alınacağından Ģüphe 

duyduğu için gerekli görmez ve özellikle tehdit örgüt dıĢından gelirse değiĢime karĢı 

direnç gösterir. (Balcı, 2001). ĠĢgören, “Var olan uygulamanın yetersiz yanı nedir?” 

sorusuna cevap arar. Yani değiĢimi var olanın yeterince iyi olmadığının ifadesi olarak 

algılar (Aydın, 2007). Bazı insanlar değiĢime kiĢilikleri ve değerleri nedeniyle karĢı 

çıkarlar. Bu psikolojik faktörlerin yanında çalıĢanlar değiĢimin baĢarısızlığa uğrayacağına, 

mevcut durumda değiĢimin yanlıĢ olduğuna veya kendileri için maliyetli olacağına 

inandıklarında, değiĢime hazır olma eksikliğini hissederler (McShane ve Glinow, 2016). 

Ġnsanlar korktukları Ģeyleri sevmezler ve temkinli yaklaĢırlar. Direnmenin de temelinde 

korkular yatar bu korkuların bazıları Ģunlardır (Aydın, 2007); 

 ĠĢten çıkarılma ya da konumu kaybetme korkusu, 

 Kazançlardaki azalma korkusu, 

 "Daha hızlı çalıĢma" ya da daha çok çalıĢmaya zorlanma korkusu, 

 OluĢmuĢ iliĢkiler kalıbının bozulması korkusu, 

 Yeni durumda mevcut performansların yetersiz kalabileceği korkusu, 

 Örgütsel konumda, daha önce sahip olunan gücü yitirme korkusu, 

 Statünün kaybedilme korkusu, 

 Yeni Ģeyleri öğrenme durumunda baĢarısız olma korkusu, 

 ĠĢin anlamını yitirmesi ve baĢarı duygusunun azalması korkusu. 

DireniĢ, konuya nereden bakıldığına göre farklı anlaĢılmıĢ ve araĢtırmacılar tarafından 

farklı Ģekillerde gruplandırılmıĢtır. Örneğin bireylerin etkin veya edilgen Ģekillerde 

değiĢime karĢı direnmeleri gibi. Çelebioğlu (1982) Fulmer’in direniĢ kavramını, güç için 

mücadele, güven problemleri, kiĢisel ve ekonomik çıktılar, sosyal iliĢkiler ve kiĢisel durum 

olmak üzere beĢ baĢlık altında incelediğini belirtmiĢtir. Çelebioğlu (1982) ise direniĢi ġekil 

7’de yer aldığı gibi, bağımlılık, alıĢkanlık, kendi kendine güvensizlik sonucunda kiĢilik 
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sonucu direniĢ ve kararlara bağlılık, edinilmiĢ haklar, kutsallık sonucunda toplumsal 

sistemlerle direniĢ olarak iki grupta değerlendirmiĢtir. 

 

ġekil 7: DireniĢin Yönleri (Çelebioğlu, 1982) 

ĠĢgörenin direnme gösterdiği durumlar ve direnme nedenleri üzerine yapılan bazı 

araĢtırmalardan aĢağıdaki sonuçlar çıkarılmıĢtır (BaĢaran, 2000). 

1. ĠĢgören, karar, buyruk ve yeniliklerin gereksinimlerini ne oranda karĢıladığını 

algılayamadığında, bunları uygulamaya karĢı direnir. 

2. Karar, buyruk ve yenilik, iĢgörenin yeterlilik düzeyini aĢtığında, doğal olarak 

iĢgören uygulamada kusurlu olur. Elinde olmayan bir nedenle kusurlu görünmek 

iĢgöreni korkutur. Kusurlu olma korkusu ise direnme yaratır. 

3. ĠĢgören, denetlenmeye hazır olmadığında ya da henüz beceriksiz olduğu iĢlerde 

denetlenmek istendiğinde üstlerine karĢı direnmeye yönelir. 

4. ĠĢgören, yeni karar, buyruk ve yeniliklerin, kendi emeği ile kurduğu ve uyguladığı 

düzeni ve iĢlemleri yıktığında, aĢırı direnç gösterir. 

5. ĠĢgören, oluĢturulması sırasında karara, buyruğa ve yeniliğe katılmadığında, 

bunların uygulanmasına direnir. 
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6. ĠĢgören denetlemenin sonunda kendisi ve edimi için yapılan değerlendirmeyi 

bilmek ister; bu dönütü alamadığında gelecek kez denetlemeye direnir. 

7. ĠĢgören elinde olsun olmasın baĢarısız olduğunda ne oranda ceza alacaksa, o oranda 

direnme gösterir. 

8. Örgütle ruhsal ve toplumsal iliĢkisini kesen bir iĢgören, göreviyle ilgili verilen bir 

karar, buyruk ve yeniliklere karĢı direnebilir. 

9. Kendini diğerinden az gören, aĢağılayan ve kendine güvenemeyen bir iĢgörenin 

direnmesi daha da yüksektir. 

10. ĠĢgören kararsızlık, baskıcılık, belirsizlik gibi kusurlar iĢleyen yönetime karĢı daha 

çok direnir.  

DeğiĢime karĢı direnme her zaman sakıncalı olmayabilir, değiĢime karĢı direnen daima 

kötüdür anlayıĢı hatalıdır. Bazen değiĢime karĢı direnme mantıklı ve sağlam nedenlere 

dayandırılabilir. Bu açıdan bakılırsa iki tür direniĢ vardır. Mantıksal, akılcı çözümlemeye 

dayalı tepkiler, gerçek ya da imgesel korkulara dayalı duygusal tepkiler (Aydın, 2007). 

2.2.6. DeğiĢime KarĢı DireniĢi Gidermek 

DeğiĢikliklere direniĢin önüne geçmek için, değiĢiklik yapılmadan önce gereksinimler 

saptanmalı, önceden haber verilmeli, yavaĢ ilerlemeli, direnenlere anlayıĢ gösterilmeli, 

değiĢiklik kararına katılması sağlanmalı, uzmanların tutumu denetlenmeli ve etkin bir 

haberleĢme ağı kurulmalıdır (ġimĢek ve diğerleri, 1998). Aynı zamanda her Ģeyi bir çırpıda 

değiĢtirmeye çalıĢmak, hazır çözümleri dayatmak, salt teknik çözümlere bel bağlamak, 

sorumluluğu insan kaynakları birimine teslim etmek ve değiĢimi tepeden dayatmak gibi 

hatalardan kaçınmak değiĢimin yarısıdır (Luecke, 2015). DeğiĢime karĢı direnci 

azaltabilmek için aĢağıdaki önlemleri almak gerekir (Erdoğan, 2002). 

 DeğiĢimi projelendirecek bireyler örgüt içerisinden seçilmelidir.  

  DeğiĢimi örgütün üst düzey yetkilileri de desteklemelidir. 

 Örgüt üyeleri değiĢimin kendilerine fazladan yük getirmeyeceğine inanmalıdır. 

 DeğiĢim örgüt üyelerinin değerleri ile zıtlık göstermemelidir. 
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 DeğiĢim örgüt üyeleri için farklı deneyimler ve yaĢantılar sunmalıdır. 

 DeğiĢim örgüt üyelerinin özgürlüklerini tehdit edecek nitelikte olmamalıdır. 

 DeğiĢim için çalıĢma baĢlatılmadan önce örgüt üyelerinin, sorunları belirlemek için 

çalıĢma yapması gereklidir. 

 DeğiĢim ile ilgili kararların, katılımcıların tamamının onayına sunulması baĢarı 

Ģansını artıracaktır. 

 Örgüt üyeleri değiĢimin her aĢamasında bilgilendirilmelidir. 

 DeğiĢim, gerek duyulduğu takdirde yeni koĢullara uyabilecek nitelikte olmalıdır. 

DeğiĢime direnci azaltmanın yolu gerekli olan değiĢiklikleri zamanında ve yerinde 

yapmaktır. Yalnız değiĢiklik yapmıĢ olmak için değiĢime gitmek benimsenen bir tarz 

değildir. Aksine bu türden bir uygulama sonucunda ortadan kaldırılamayacak dirençler 

oluĢabilir. Kültürden kültüre farklılık taĢısa da değiĢim için, uygun zaman, uygun yer ve 

etkili liderlik vazgeçilmez temel unsurlardır (ġimĢek, Çelik, ve Akgemci, 2016). 

2.2.7. DeğiĢime Hazır Olma 

DeğiĢim ne kadar büyükse uyum çabası da o derece hızlı ve kapsamlı olmalıdır. Fakat bu 

çaba bazen iĢgöreni aĢabilir ve yoğun bir stres yaratır. Sağlıklı bir uyum çabası ise, 

değiĢimin zararlı etkilerini en aza indirmede ilk adımdır. DeğiĢime verilen tepki bireyden 

bireye değiĢmektedir. Fakat değiĢime hazır olmak için gösterilen bazı ortak tepkiler de 

vardır (Aydın, 2002). DeğiĢime hazır olmayı sağlamak için insanların değiĢimin 

kendilerine ve örgüte yarar sağlayacağına inanmaları gerekir (ġimĢek ve diğerleri, 1998). 

Bu inanç çeĢitli etkenlerle ne kadar artırılırsa insanlar değiĢim için o derece istekli olurlar. 

Ama yine de değiĢim insanda bir bakıma sevdiği birini kaybettikten sonra girdiği yas 

dönemi gibidir. Önce bir Ģok yaĢanır, savunmaya geçilir, sonra kabullenme ve benimseme-

kendini uyarlama evreleri gelir. Bu evreler atlatılırken sabırlı olunmalıdır, bir evre 

tamamlanmadan diğer bir evreye hızla geçme isteği savunma konumunda takılı kalanları 

ve enerjisini direnmeye kanalize edenleri ortaya çıkarabilir (Luecke, 2015).  

DeğiĢimin gerçekleĢtirilmesi için örgüt içinde çeĢitli hazırlıklar gereklidir. Örgüt üyelerinin 

istekli olmaları, bir baĢka ifadeyle değiĢime hazır olmaları örgütsel değiĢimin en önemli 
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unsurudur (Gılıç, 2015). DeğiĢime hazır olmak için yapılabilecekler Ģöyle sıralanabilir. 

DeğiĢim tepe yöneticiler tarafından desteklenmelidir. Yöneticiler ise iĢgörenleri değiĢim 

için heyecanlandırmalı ve güdülemelidir. Sorunlar olsun ya da olmasın iĢgörenler her Ģartta 

değiĢim için hazırda beklemeli, kendisini çözümün bir parçası olarak görmelidir. Böylece 

sorunlar daha ortaya çıkmadan çözüme kavuĢabilir. Bilgilendirme, değiĢimin izlenmesi ve 

sonrasında analizi için önemlidir. Etkili bir iletiĢim hem tecrübelerin iĢgörenler arasında 

paylaĢılması hem de uyumun sağlanması için gereklidir.  

DeğiĢimin uzun soluklu bir süreç olduğu bilinmeli, beklenti ve planlamalar o yönde 

organize edilmelidir. Bazen de değiĢimler aniden, krizlerden hemen sonra gelir. Bunun 

sebebi kriz ortamlarının bir değiĢim yaratmak için uygun olmasıdır. Fakat karmaĢa çıkması 

ve bu karmaĢanın öncelikle çözülmeye çalıĢılması değiĢimi geciktirebilir. Tabii aniden 

gerçekleĢen kriz dönemlerinde değiĢim gerektiği gibi planlanmamıĢ olabilir. Bu tür 

durumlarda da değiĢim esnasında baĢka bir değiĢim gerekebilir. Uzman kiĢiler tarafından 

yönetilecek değiĢim sürecinde, gerekli görülen durumlarda süreç ihtiyaca karĢılık verecek 

kadar değiĢtirilirse verimlilik artacaktır.  

DeğiĢim genellikle yukarıdan aĢağıya doğru gerçekleĢir ya da o yönde bir beklenti vardır. 

Oysaki halkın kendi beklentileri ile Ģekillendirdiği geniĢ tabana yayılmıĢ bir değiĢim 

hareketi daha etkili olacaktır. Hatta çevrenin ve geliĢmelerin zorlaması ile değil de, örgütün 

ve iĢgörenlerin isteğiyle ortaya çıkmalıdır. Yani değiĢim ateĢi ağır ağır harlanmalıdır.  

Örgütler değiĢime istekli olduklarında zorlama ve güç gerekmeyeceği için uygun zaman 

kollanmalıdır. Zaman kadar mekân ve imkânlar da önemlidir. Yeterli olanakların ve 

kaynakların hazır olması değiĢim sırasında iĢimize yarayacaktır. Sosyoloji, sosyal 

psikoloji, psikoloji, sosyal antropoloji, siyasal bilimler, ekonomi vb. gibi sosyal ve 

davranıĢ bilimleri ıĢığında çalıĢmalar yapılması, gerekirse iĢgörenlerin eğitime alınması, 

değiĢimin hangi boyutta olacağı, neleri kapsayacağı ve kimin ne rol üstleneceğinin 

oluĢturulan ekiplerce belirlenmesi baĢarıyı artıracaktır.  

DeğiĢimi baĢlatmadan önce detaylı bir araĢtırma yapılmalıdır. Örgütte gerektiği kadar 

değiĢime gidilmelidir, değiĢime gitmek demek baĢtan uca her Ģeyi değiĢtirmek demek 

değildir. Unutulmamalıdır ki örgütler her durumda değil ihtiyaç halinde değiĢmelidir. 

Bazen sağlam, yerinde atılmıĢ adımlar belirli konularda değiĢimi gereksiz kılabilir. Bu tür 

durumlarda değiĢimin külfeti de nimeti de hesaplanmalıdır. Bir değiĢim modelinin bir 
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örgütte baĢarılı olması diğer bir örgütte baĢarı sağlayacağı anlamına gelmeyebilir. Fakat 

değiĢim baĢarıya ulaĢmıĢ ise sağlamlaĢtırılmaya çalıĢılmalıdır ki yeni değiĢimler için 

inandırıcılık devam edebilsin (Erdoğan, 2002). DeğiĢime Hazır Olma, örgüt üyelerinin 

değiĢimin gerekliliğine ve uygulanmasına iliĢkin tutumlarını, niyetlerini ve inançlarını 

ifade etmekle birlikte örgütün değiĢimi gerçekleĢtirebilme kapasitesini yansıtmaktadır 

(Levent, 2016). 

2.3. Örgütsel  Bağlılık  ve  DeğiĢime  Hazır  Olma  ile  Ġlgili  Yapılan  AraĢtırmalar 

2.3.1. Örgütsel Bağlılık ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Doğruöz ve Özdemir (2018) araĢtırmasında, üretim karĢıtı iĢ davranıĢları ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi öğretmenler açısından değerlendirmeye çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırma 

örneklemini, Ankara ilindeki 34 lisenin 447 öğretmeninden almaktadır. AraĢtırmanın 

sonucunda; öğretmenlerin orta düzeyde üretim karĢıtı iĢ davranıĢları ve örgütsel 

bağlılıklarının olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca üretim karĢıtı iĢ davranıĢlarına bakarak 

örgütsel bağlılık hakkında tahminlerde bulunulabileceği belirtilmektedir. 

Erkmen ve Bozkurt (2015) çalıĢmasında, çalıĢanların örgüt kültürü ve boyutlarının örgütsel 

bağlılıkları ile iliĢkini ele almıĢtır. Bu araĢtırma örneklemini, Ġstanbul’da sağlık ve 

telekomünikasyon alanlarında etkinlik gösteren iki farklı örgütün 164 çalıĢanından 

almaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; kiĢisel özelliklerin örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

değiĢkenlerinde anlamlı bir değiĢiklik meydana getirmediği görülürken, aralarından orta 

düzeyde pozitif bir iliĢki olduğu bulgularına ulaĢılmıĢtır. 

Atik ve Üstüner’in (2014) çalıĢmasında, farklı örgüt tipleri ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. Bu araĢtırma örneklemi, Malatya ili içerisinden seçilen 24 devlet 

okulunda görev yapan ilköğretim okulu öğretmenlerinden oluĢmuĢtur. AraĢtırmanın 

sonucunda; öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu, baskın olan örgüt 

tipinin ise bürokratik örgüt tipi olduğu ve benimsenen örgüt tipinin bakılarak 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları hakkında çıkarımlarda bulunulabileceği bulgularına 

ulaĢılmıĢtır. 

Bakır (2013) çalıĢmasında, paylaĢılan liderlik ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymak ve çeĢitli değiĢkenler açısından değerlendirmek için resmi ve özel okul 

öğretmenleri ile çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırma örneklemini, Malatya ili merkezindeki 76 devlet 
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okulu ve 4 özel okulda görev yapan 728 ilköğretim okulu öğretmeninden oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada nicel ve nitel ölçme araçları kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına 

bakıldığında, özel ilköğretim okullarında resmi ilköğretim okullarına göre paylaĢılan 

liderlik ve örgütsel bağlılık düzeyi daha yüksektir. Hem devlet okullarında hem de özel 

okullarda paylaĢılan liderlik ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin pozitif yönde ve 

yüksek derecede olduğu tespit edilmiĢtir. Nicel verilerle de özel ilköğretim okullarının ve 

devlet ilköğretim okullarına göre paylaĢılan liderlik ve örgütsek bağlılık açısından daha 

yüksek algıya sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Çağlar (2013) çalıĢmasında, akademik iyimserlik düzeyi ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki incelemiĢtir. Bu araĢtırmanın örneklemi, 559 öğretmenden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın sonucunda; kıdem ile birlikte akademik iyimserlik ve örgütsel bağlılık 

düzeyinin artmakta olduğu, fen lisesi ve anadolu lisesi öğretmenlerinin akademik 

iyimserlik ve örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu, erkek öğretmenlerin 

iyimserlik-güven kadın öğretmenlerin ise iyimserlik-ortak yeterlik alt boyutunda daha iyi 

düzeyde oldukları ve öğretmen sayısı az ise iyimserlik-ortak yeterlik alt boyutu, öğrenci 

sayısı az ise örgütsel bağlılık düzeyinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Akademik 

iyimserlik düzeyine bakılarak örgütsel bağlılık düzeyi ile ilgili kestirimlerde 

bulunulabileceği bulgularına ulaĢılmıĢtır. 

Selvitopu ġahin (2013) çalıĢmasında, örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılığın yordayısı 

olup olmadığını ve kiĢisel özelliklerin bu değiĢkenler üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. Bu 

araĢtırma örneklemini, Afyonkarahisar ili, Merkez ilçesinde, çalıĢan 327 ortaöğretim okulu 

öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; cinsiyet ve mezun olduğu okul türü 

değiĢkenlerini göre öğretmenlerini örgütsel bağlılık düzeyleri farklılık göstermediği 

bulunmuĢtur. ÇalıĢılan okul türüne göre genel liselerde ve mesleki kıdemine göre kıdemli 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksektir. Ayrıca örgütsel adalet 

boyutlarının örgütsel bağlılığın yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yıldız (2013) çalıĢmasında, örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Bu araĢtırma örneklemini Bolu ili Merkez ilçesinde 

bulunan 22 okuldan seçilen 219 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; 

öğretmenlerin devam bağlıkları düĢük, normatif bağlılıkları, duygusal bağlılıkları yüksek 

toplamda örgütsel bağlılıkları orta düzeydedir. Örgütsel sinizm ve örgütsel muhalefet 
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algıları ise düĢük seviyededir. Örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasında yüksek, 

örgütsel muhalefet arasında orta düzeyde ve her ikisinde de negatif yönde bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Çoban ve DemirtaĢ (2011) çalıĢmasında, okulların akademik iyimserliği ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığı arasındaki etkileĢimi incelemiĢtir. Bu araĢtırmanın örneklemi, Malatya ili 

Merkez ilçesinde bulunan 32 devlet okulunda çalıĢan 671 ilkokul ve ortaokul 

öğretmeninden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; erkek öğretmenlerin akademik 

yeterlilik ve örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu, ilköğretim öğretmenlerinin 

kendilerini daha yeterli gördüğü, kıdemi yüksek öğretmenlerin bağlılığının daha yüksek 

olduğu 25-50 yaĢ arasındaki öğretmenlerin akademik iyimserliklerinin 1-25 yaĢ arasındaki 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları daha yüksek olduğu, öğrenci sayısındaki artıĢın örgütsel 

bağlılık ve akademik iyimserlik düzeylerinde düĢüĢe neden olduğu anlaĢılmıĢtır. Ayrıca 

akademik yeterlilik ile örgütsel bağlılığı arasındaki orta düzeyde olumlu bir iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Uğurlu ve Üstüner (2011) örgütsel adalet ve etik liderlik davranıĢlarının örgütsel adalet 

üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Bu araĢtırmanın örneklemi, Hatay ilindeki 12 ilçede 10’un 

üzerinde öğretmen sayısına sahip, 635 okuldaki 9004 öğretmen içinden seçilen 954 

öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; etik liderlik ile örgütsel adalet 

arasında yüksek düzeyde olumlu bir iliĢki, örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında orta 

derecede olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca yöneticilerin etik liderlik davranıĢlılarının 

ve okulların örgütsel adaletinin, öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile iliĢkili olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Celep (1998) öğretmenlerin adanmıĢlığı üzerinde yaptığı 

araĢtırmasında; öğretmenlerin okuldan çok mesleklerine adandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.3.2. DeğiĢime Hazır Olma ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Levent (2016) çalıĢmasında, öğretmenlerin farklı değiĢkenlere göre değiĢime hazır olma 

düzeylerini incelemiĢtir. Bu araĢtırma örneklemini, 2014-2015 yılında Ġstanbul’da görev 

yapan 348 öğretmen oluĢturmuĢtur.  AraĢtırmanın sonucunda; öğretmenlerin değiĢime 

hazır olmaları genç öğretmenlerde yaĢlı öğretmenlerden daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Bozkurt (2015) çalıĢmasında, Fatih Projesi ekseninde öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

değiĢime hazır bulunuĢluk durumlarını ve farklı değiĢkenlerle iliĢkisini incelemiĢtir. Bu 
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araĢtırma örneklemini, 2014-2015 eğitim öğretim yılında Gaziantep ili Merkez ilçesinde 

çalıĢan, nicel bölümde 504, nitel bölümde 14 ortaöğretim yönetici ve öğretmeninden 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda; bireylerin projelerin baĢlangıç sürecinde sıkıntı 

yaĢadıkları fakat değiĢime istek düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Gılıç (2015) çalıĢmasında, karar verme düzeyi değiĢkenini öğretmenler açısından, 

değiĢime hazır olma düzeyini okul kültürü ve öğretmenler açısından ele alarak aralarındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. Bu araĢtırma örneklemini, 2014 yılı bahar döneminde Mersin ilinde 

bulunan ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 597 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

sonucunda; öğretmenlerin okul kültürü ve kararlara katılmaya iliĢkin görüĢleri orta 

düzeyde, değiĢime hazır olma düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

DemirtaĢ (2012) çalıĢmasında, ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin değiĢime 

açıklığını incelemeye çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırma örneklemini, Malatya ilinde bulunan 16 

okuldaki 407 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; öğretmenlerin değiĢime 

açıklığı “çoğunlukla” değerlendirme kriterinde yani değiĢime açık olarak 

değerlendirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Cinsiyet değiĢkeninde erkekler, kıdem 

değiĢkeninde ise 21 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip öğretmenler kendilerini değiĢime 

daha açık görmekte olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢkan (2011) çalıĢmasında, değiĢime hazır olma ve yılmazlık arasındaki iliĢkiyi 

öğretmen örgütleri özelinde incelemiĢtir. Bu araĢtırmanın örneklemi, Ankara’da bulunan 

ilköğretim ve ortaöğretim kademesindeki devlet okullarında çalıĢan 691 öğretmenden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; yılmazlığın etkileyen bazı değiĢkenlerinin, 

değiĢime hazır olmayı anlamlı bir Ģekilde yordadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Helvacı ve Kıcıroğlu (2010) çalıĢmasında, okul alt yapılarının, velilerin, okul 

yöneticilerinin ve öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluklarını incelemiĢtir. Bu 

araĢtırmanın örneklemini, UĢak ilinin altı ilçesinde ilköğretim okullarında çalıĢan 1669 

öğretmen arasından 255’i oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; tüm boyutlarda değiĢime 

hazır bulunuĢluğun orta düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kondakçı, Zayim ve ÇalıĢkan (2010) öğrenci sayısına göre okulun büyüklüğünün, okulun 

öğretim düzeyinin ve yöneticilerin deneyim süresinin değiĢime hazır olma tutumuna 

etkisini incelemiĢtir. Bu araĢtırmanın örneklemini, Ankara ilindeki  31 okul ve bu 
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okullarda görevli 167 okul yöneticisinden oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; 

değiĢime hazır olma kararlılık boyutunda en fazla deneyime sahip grubun anlamlı bir fark 

yarattığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Zayim (2010) çalıĢmasında, değiĢime hazır olma ve örgütsel güvenin ilköğretim ve 

ortaöğretim öğretmenleri açısından nasıl algılandığı kiĢisel faktörlerden nasıl etkilenildiği 

incelenmiĢtir. Bu araĢtırmanın örneklemi, Ankara ilinde devlet okullarında çalıĢan 603 

öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda; örgütsel değiĢime hazır olma 

toplamda ve alt boyutlarında örgütsel güven üzerinde etki ederken, örgütsel güven ve 

değiĢkenleri de değiĢime hazır olma üzerinde etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

III. YÖNTEM 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama aracı, verilerin 

toplanması ve çözümlenmesi ile ilgili bilgiler yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır olma durumları 

arasındaki iliĢkiyi saptamak için iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. Herhangi bir konu 

hakkında katılımcıların ilgi, istek, beceri, görüĢ ya da davranıĢ gibi özelliklerinin 

araĢtırıldığı nispeten daha büyük örneklemler seçilerek gerçekleĢtirilen tarama 

araĢtırmalarıdır (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz, ve Demirel, 2015). ĠliĢkisel 

tarama modelinin bu araĢtırma için uygun görülmesinin sebebi, iki veya ikiden fazla 

değiĢken arasında değiĢimin varlığını ve derecesini belirlemekte kullanılabiliyor olmasıdır 

(Cohen, Manion, ve Morrison, 2000; Karasar, 2006). 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini 2018-2019 eğitim öğretim yılında Çorum ili Merkez ve Mecitözü 

ilçesinde bulunan resmi 117 ilkokul ve ortaokuldaki 1952 öğretmen oluĢturmaktadır. Tablo 

2’de de verilen evrendeki öğretmen ve okul sayılarına iliĢkin veriler Çorum Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğü, Strateji GeliĢtirme ġube Müdürlüğü’nden alınmıĢtır. Ekonomiklik ve zaman 

açısından evrenden örneklem alınma yoluna gidilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini basit 

tesadüfi örneklem yoluyla seçilmiĢtir. AraĢtırma evreninin 5000 kiĢi büyüklüğünde 

olduğunda örneklemin en az 356 kiĢi olması gerekmektedir (Balcı, 2004; Büyüköztürk ve 

diğerleri, 2015). Bu çalıĢma evreninde Çorum Merkez ve Mecitözü ilçesinde görev yapan 

toplam 1952 öğretmen vardır. ÇalıĢmada örneklem olarak 436 öğretmene ulaĢılmıĢtır. Bu 

durmda örneklemin evreni temsil etmesi için gerekli olan 356 sayısından fazla olduğundan 

örneklemin evreni temsil ettiği ve yeterli olduğu görülmüĢtür  Basit tesadüfi örnekleme 

esasına dayalı olarak yapılan anket çalıĢmalarında anketlerin eksiksiz olarak doldurulması 

sağlanarak araĢtırma verisi olarak kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 2: Evrene ĠliĢkin Veriler 

 

Okul Sayısı Öğretmen Sayısı 

Merkez Mecitözü Toplam Merkez Mecitözü Toplam 

Ġlkokul 52 16 68 718 53 771 

Ortaokul 42 7 69 118 63 1181 

Toplam 94 23 117 1836 116 1952 

 

Bu araĢtırmanın örneklemi; araĢtırmaya gönüllü katılmayı kabul eden 436 ilkokul ve 

ortaokul öğretmenlerinden oluĢmuĢ ve Tablo 3’te frekans ve yüzde dağılımları verilmiĢtir. 

Katılımcı grubun %52,1’i kadın, %47,9’u ise erkektir. Öğretmenlerin %84,4’ü evli, 

%15,6’sı ise bekardır. Katılımcı grubunun %89’u lisans, %6’sı ön lisans ve %5’i yüksek 

lisans mezunudur. Bu çalıĢmada ilkokul öğretmenleri %36 ve ortaokul öğretmenleri %64 

ile temsil edilmiĢlerdir. Kıdem açısından dağılıma bakıldığında birinci sırayı kıdemi 11-15 

yıl olan öğretmenler almıĢtır (%22,7). Bunu %18,8 ile kıdemi 6-10 ve 16-20; (%18,6) olan 

öğretmenler izlemiĢtir. Dördüncü sırada kıdemi 1-5 yıl olan öğretmenler bulunmaktadır 

(%16,3). %11,2 ile kıdemi 21-25 yıl olan öğretmenler beĢinci sırada bulunmaktadır. Son 

sırada kıdemi 26-30 yıl arasında öğretmenler yer almıĢtır (%6,0). Öğretmenlerin halen 

çalıĢtıkları okuldaki çalıĢma süreleri incelendiğinde birinci sırayı %55,7 ile 1-5 yıl arasında 

çalıĢanlar almıĢtır. %25 ile 6-10 yıl arasında aynı kurumda çalıĢanlar ikinci sırayı 

izlemiĢtir. Son sırada ise aynı kurumda 11-15 yıldır çalıĢanlar bulunmaktadır (%19,3). 
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Tablo 3: Öğretmenlerin Demografik DeğiĢkenlere Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı 

 f % 

Cinsiyet Kadın 227 52 

Erkek 209 48 

Medeni Durum Evli 368 84 

Bekar 68 16 

Eğitim Durumu Ön Lisans 26 06 

Lisans 388 89 

Yüksek Lisans 22 05 

ÇalıĢılan Kurum Ġlkokul 157 36 

Ortaokul 279 64 

Kıdem Durumu 1-5 Yıl 71 16 

6-10 Yıl 82 19 

11-15 Yıl 99 23 

16-20 Yıl 81 19 

21-25 Yıl 49 11 

26-30 26 06 

31 Yıl ve Üstü 28 06 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 1-5 Yıl 243 55 

6-10 Yıl 109 25 

11-15 Yıl 84 19 

Toplam 436 100 

3.3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veri toplama amacıyla iki ayrı ölçme aracı kullanılmıĢtır. Bunlar; araĢtırmacı 

tarafından hazırlanan kiĢisel bilgi formundan (Ek-3) sonra uygulanan, Öğretmenler Ġçin 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Ek-4) ve DeğiĢime Hazır Olma Ölçeğidir (Ek-5).  
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AraĢtırmanın ilk kısmında veri toplama formu araĢtırmacı tarafından katılımcıların 

demografik özelliklerini belirlemek amacıyla hazırlanmıĢtır. Veri toplama formunda altı 

değiĢken bulunmaktadır.  

AraĢtırmanın birinci ölçme aracı; “Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği”dir. 

Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği (ÖĠÖBÖ), Üstüner (2009) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın kontrol odağı yani örgütsel bağlılık, örgütün amaç ve 

değerlerinin içselleĢtirme ve sıkı sıkıya bağlılık (normatif), örgütün amaçlarına ulaĢması 

için olağan üstü gayret gösterme (davranıĢsal) ve örgütte kalmaya karĢı duyulan aĢırı istek 

(duygusal) açılarından gözlemlenebilen bir kavramdır  (Celep, 2014).  

Ölçeğin yapı geçerliği açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi yöntemleri ile yapılmıĢtır. 

Maddelere ait faktör yüklerinin “.44” ile “.86” arasında olduğu görülmektedir. Elde edilen 

faktör yük değerleri kabul edilir düzeydedir. Analiz sonucunda 2 c =341.29, sd=119,2c 

/sd=2.86; GFI=.89, AGFI=.85, CFI=.95, NNFI=.95, RMSEA=.078, RMR= .055, 

SRMR=.035 değerleri elde edilmiĢtir. Bu bulgular 17 maddelik modelin istatistiksel olarak 

istenilen düzeyde olduğunu göstermektedir. Madde içeriklerine de bakıldığında 

ÖĠÖBÖ’nin teorik ve istatistiksel açıdan uygun bir model olduğu görülmüĢtür. 

ÖĠÖBÖ’nin güvenirlik hesaplamaları için ölçeğin Cronbach-alpha iç tutarlık katsayısı ve 

test-tekrar test hesaplamaları yapılmıĢtır. ÖĠÖBÖ’nin güvenirlik düzeyini belirlemek 

amacıyla ikinci öğretmen grubundan elde edilen veriler üzerinden hesaplanan Cronbach-

alpha iç tutarlık katsayısı “.96” çıkmıĢtır. ÖĠÖBÖ iki hafta ara ile 29 öğretmene 

uygulanmıĢtır. Ġki uygulamadan elde edilen eĢleĢtirilmiĢ puanlar arasındaki Pearson 

korelasyon katsayısı “r=.88” çıkmıĢtır. Veriler üzerinde yapılan analizler sonucu elde 

edilen bu değerler ÖĠÖBÖ’nin güvenilir bir ölçüm yaptığının kanıtı olarak kabul edilebilir 

düzeydedir (Üstüner, 2009). 

Ölçek tek faktörlü bir ölçektir. 17 maddeden oluĢturulan likert tipi ölçekteki maddeler 

“Hiçbir Zaman” (1), “Nadiren” (2), “Bazen” (3), “Çoğu Zaman” (4), “Her zaman” (5) 

Ģeklinde puanlanmaktadır.  

Bu araĢtırma kapsamında Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin (ÖĠÖBÖ) 

güvenirliği, iç tutarlılık yöntemi ile tekrar sınanmıĢtır. Ölçek toplam puanlarının cronbach 
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alfa değeri 0.969 olarak bulunmuĢtur. Test kapsamında kullanılan maddenin güvenirlik 

katsayıları en az .661, en yüksek .871 olarak istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. 

AraĢtırmanın ikinci ölçeği olarak, Kondakçı, Zayim ve ÇalıĢkan (2013) tarafından 

geliĢtirilen “DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği” (DHOÖ) kullanılmıĢtır. Ölçeğin yapı 

geçerliliğinin sağlanması için gerçekleĢtirilen faktör analizi sonuçları, ölçeğin değiĢime 

hazır olma kuramına paralel olarak değiĢime hazır olma tutumunu niyet, biliĢsel ve 

duygusal olmak üzere üç boyutta ölçtüğünü ortaya koymuĢtur. Ölçeğin niyet boyutu 5 

maddeden oluĢurken, duygusal boyutu 3, biliĢsel boyutu ise 4 maddeden oluĢmuĢtur. Bu 

boyutların iç tutarlılık (Cronbach’s Alpha) cinsinden hesaplanan güvenirlik değerleri ise 

niyet, duygusal ve biliĢsel boyutlarına yönelik olarak sırasıyla .87, .67 ve .87 olarak 

hesaplanmıĢtır (Kondakçı ve diğerleri, 2013).  

Bu araĢtırma kapsamında DHOÖ’nin güvenirliği iç tutarlılık yöntemi ile tekrar sınanmıĢtır. 

Ölçek toplam puanlarının cronbach alfa değeri 0.908 olarak bulunmuĢtur. Aynı değerler; 

biliĢsel boyut için 0.874, Duygusal boyut için 0.825 ve niyet boyutu için 0.914’dür. 12 

maddenin tümünün madde kalan değerleri istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. Yine 

bu araĢtırma kapsamında ölçeğin ayrıca yapı geçerliği varimax rotated yöntemi ile 

sınanmıĢ ve testin orjinalinde olduğu gibi aynı sorulardan oluĢan üç ayrı faktör elde 

edilmiĢtir.  

DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği, 3 alt boyuttan oluĢmaktadır. 1, 2, 4 ve 5. Maddeler BiliĢsel 

Boyut. 3, 7 ve 10. Maddeler Duygu Boyutu, 6, 8, 9, 11 ve 12. Maddeler Niyet Boyutunu 

oluĢturmaktadır. 12 Maddeden oluĢturulan likert tipi ölçekteki maddeler, (1) “Tamamen 

Katılmıyorum” ve (5) “Tamamen Katılıyorum” olmak üzere 1’den 5’e kadar olacak 

Ģekilde puanlanmaktadır.  

3.4. Verilerin Toplanması ve Çözümlenmesi 

ÇalıĢmada veri toplama aĢamasında ölçeklerle ilgi araĢtırma yapılmıĢtır. Kaynak taraması 

yapılarak bulgular elde edilmeye çalıĢılmıĢtır. Tarama yapılırken çevrimiçi kaynaklarda; 

örgütsel bağlılık, örgütsel adanmıĢlık, örgütsel değiĢim gibi anahtar kelimeler ile aramalar 

yapılmıĢtır. Kaynak taraması sırasında elde edilen bilgiler ve veriler düzenlenip çalıĢmaya 

eklenmiĢtir. Kaynak taraması sırasında benzer çalıĢma yapanların hangi kaynaklardan 

yararlandıklarına dikkat edilmiĢ, kullanılması düĢünülen kaynağın ilk kaynağına 

ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Kaynak tarama aĢamasında, önceden yapılmıĢ çalıĢmaların 
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taranması, nasıl bir yol izlenmesi gerektiği ve kullanılabilecek yöntemler konusunda katkı 

sağlamıĢtır. 

Ölçme araçları değerlendirilirken, toplanan tüm ölçme araçlarına birer kod (ID) numarası 

verilmiĢtir. Daha sonra ölçeklerin sağlıklı bir Ģekilde doldurulduğu anlaĢıldıktan sonra 

sırayla SPSS 14.0 programında veri giriĢleri yapılmıĢtır. Tüm data giriĢi yapıldıktan sonra 

dataların sağlıklı bir Ģekilde giriĢ yapılıp yapılmadığı araĢtırılmıĢtır. Data giriĢlerinde 

herhangi bir sorun olmadığı anlaĢıldıktan sonra da veri analizi iĢlemine geçilmiĢtir. 

Ölçeğin bir toplam boyutu olmadığı için her bir alt boyut için toplam aritmetik ortalamalar 

belirlenmiĢtir. Alt ölçeğin içine giren maddelere verilerin yanıtları toplanıp madde sayısına 

bölünerek, alt boyut toplam puanına ulaĢılır. Aritmetik ortalamaların değerlendirilmesi için 

seçenek sayısından bir eksik sayı, seçenek sayısına bölünür. Elde edilen değer, likert 

sistemindeki sayılara eklenerek değerlendirilme kriterleri belirlenir. Bu durumda 4/5= 0.8 

sonucuna göre aĢağıdaki değerlendirme kriterlerine ulaĢılır. Ölçek maddelerinin puan 

aralığı Tablo 4’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4: Ölçek Maddelerinin Puan Aralıkları 

 Puan Aralığı Seçenekler (ÖĠDHÖ) Seçenekler (DHOÖ) 

1. 0-1.80 Hiçbir Zaman 1- Tamamen Katılmıyorum 

2. 1.81-2.61 Nadiren 2- (Katılmıyorum) 

3. 2.62-3.42 Bazen 3- (Kararsızım) 

4. 3.43-4.21 Çoğu Zaman 4- (Katılıyorum) 

5. 4.22-5 Her Zaman 5- Tamamen Katılıyorum 

3.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırmanın veri analiz bölümünde ilk etapta anket sorularına verilen yanıtların frekans ve 

yüzdelik dağılımları bulunmuĢtur. Aynı iĢlem ölçekte yer alan her bir maddenin 

seçenekleri için de gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın birinci ve üçüncü temel amaçlarını sınamak için, ölçeklerin her bir 

boyutunun toplam ve maddelerinin aritmetik ortalama ve standart sapmaları 

hesaplanmıĢtır. Alt boyut aritmetik ortalamalarına göre öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

ve değiĢime hazır olma özellikleri sıralanmıĢ ve yorumlanmıĢtır.  
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AraĢtırmanın ikinci ve dördüncü temel amaçları; öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ve 

değiĢime hazır olma özelliklerinin anket ile toplanan süreksiz bağımsız değiĢkenlere göre 

farklılık gösterip göstermediği ile ilgili olacağından, araĢtırmanın ikinci ve dördüncü temel 

amacını sınamak için ankette yer alan bağımsız kategorik değiĢkenlere göre ölçek alt boyut 

ortalamaları arasındaki farklılıkların sınanması için “iliĢkisiz grup t-testi (kategori sayısı iki 

olduğunda) ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) (kategori sayısı ikiden daha fazla 

olduğu durumlarda) iĢlemi yapılmıĢtır. ANOVA’da istatistiksel açıdan farklılık bulunduğu 

durumlarda bu kümülatif farklılığın hangi ikili gruplar arasından kaynaklandığını 

belirlemek için post-hoc tekniklerden scheffe ve tamhane çoklu karĢılaĢtırma testi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ayrıca alt problem testlerinde anlamlı farklılığın elde edildiği 

durumlarda, bağımsız süreksiz değiĢkenin sürekli değiĢkenlerin toplam açıkladığı vayrans 

oranları için de eta kare değerleri bulunmuĢtur. AraĢtırmanın beĢinci alt problemini 

sınamak üzere ölçekler toplam ve alt boyutları arasındaki iliĢkiler, pearson çarpım 

momentler korelasyon katsayısı ile sınanmıĢtır. Son olarak araĢtırmanın altıncı alt 

problemini sınamak üzere basit regresyon analizi iĢlemleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmada bütün sonuçlar çift yönlü olarak sınanmıĢ ve anlamlılık düzeyi en az 0.05 

olarak kabul edilmiĢtir. Anlamlılık düzeyleri ilgili tablolarda kesin değerleriyle yer 

almıĢtır. AraĢtırmanın tüm istatistik analizleri SPSS 14.0 programı ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

IV. BULGULAR 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde verilerin analizi sonucunda elde edilen veriler tablolaĢtırılarak 

yorumlanmıĢtır.  

4.1. AraĢtırmanın Sürekli Bağımsız DeğiĢkenine (Örgütsel Bağlılık) ĠliĢkin Bulgular 

Bu araĢtırmanın sürekli bağımsız değiĢkeni ilkokullarda ve ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık özellikleridir. Bu değiĢkeni ölçmek amacıyla “Öğretmenler 

Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Okullarda görev yapan öğretmenlerin farklı 

örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek üzere toplamının aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri bulunmuĢ ve Tablo 5’te sunulmuĢtur. 

Tablo 5: Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği Toplam Puanlarının Tanımlayıcı 

Ġstatistik Değerleri 

ÖĠÖBÖ N x  ss 

Toplam 436 3.42 .95 

 

ÖĠÖBÖ toplam puan ortalaması 3.42; standart sapması ise .95 olmuĢtur. 

Ölçeğin değerlendirme sistemine göre toplam puan ortalamaları “bazen” değerlendirme 

kriterleri içinde yer almıĢtır. Bu sonuç öğretmenlerin örgütsel bağlanmalarının ortalama 

düzeyde olduğunun göstergesidir.  

Dağılımların normalliği için yapılan Kolmogorov-Smirnov testinde anlamı bir sonuç 

bulunmamıĢtır (z=1.109; p=.171). Test sonucunda elde edilen değer .05’in üstü 

olduğundan (p=.171) istatistik açıdan anlamlı değildir ve verilerin normal dağılım 

gösterdiğini ifade eder (Pallant, 2017). Örneklem grubunun örgütsel bağlılık özelliklerinin 

kendi içinde normal bir dağılım gösterdiği anlaĢılmıĢtır.  

Test toplamda en yüksek katılım gösterilen maddeler “Kendimi tamamen bu okulun bir 

parçası olarak hissediyorum.” (X =3.70), “Okulumun istikrarlı ve geliĢmeyi hedefleyen bir 

yapısının olduğunu düĢünüyorum.” (X =3.68), “Okul müdürümüzün çabalarıma destek ve 

cesaret veriyor olması, kendimi bu okula daha yakın hissetmemi sağlıyor.” (X =3.60) en 
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düĢük katılım gösterdiği maddeler ise “Yönetimin bir parçası olduğum hissi benim bu 

okuldan ayrılmamı engelliyor. (X =3.03), “Bu okulda yönetimin bir parçası olduğuma dair 

güçlü bir duygu yaĢıyorum.” (X =3.08), “Bu okulda mesleki geliĢme olanaklarının oluĢu 

beni buraya bağlı kılıyor.” (X =3.18)  maddeleridir.  

ÖĠÖBÖ’nin tüm maddelerinin aritmetik ortalama ve standart sapmaları Tablo 6’da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 6: Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği Maddelerinin Tanımlayıcı Ġstatistik 

Değerleri 

 ÖĞRETMENLER ĠÇĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ               N:436 x  ss 

Okulumda planlama, örgütleme ve yürütme iĢlerine katıldığım için kendimi bu 

okula daha bağlı hissediyorum. 
3.46 1.12 

Okulumda hâkim olan yüksek düzeydeki güven duygusu görevimi bu kadar uzun 

süre devam ettirmeme neden olmaktadır. 
3.57 1.07 

Bu okulda yönetimin bir parçası olduğuma dair güçlü bir duygu yaĢıyorum. 3.08 1.24 

Bu okulda mesleki geliĢme olanaklarının oluĢu beni buraya bağlı kılıyor. 3.18 1.21 

Bu okulda doğru iĢler doğru kiĢilere verildiği için kendimi bu okula bağlı 

hissediyorum. 
3.38 1.13 

Okulumun istikrarlı ve geliĢmeyi hedefleyen bir yapısının olduğunu 

düĢünüyorum. 
3.68 1.06 

Kendimi tamamen bu okulun bir parçası olarak hissediyorum. 3.70 1.07 

Okul müdürümüzün çabalarıma destek ve cesaret veriyor olması, kendimi bu 

okula daha yakın hissetmemi sağlıyor. 
3.60 1.18 

Adil ve düĢünceli yönetimi nedeniyle kendimi bu okulla büyük ölçüde 

özdeĢleĢtiriyorum. 
3.50 1.13 

Yönetimin bir parçası olduğum hissi benim bu okuldan ayrılmamı engelliyor. 3.03 1.26 

Herhangi bir parasal kazanç düĢünmeksizin bu okulda ders saatleri dıĢında da 

çalıĢabilirim. 
3.30 1.24 

KiĢinin kim olduğundan ziyade performansının objektif olarak değerlendirilmesi 

benim bu okula bağlı olmamı sağlıyor. 
3.37 1.16 

Yöneticilerimizin karar alırken, problem çözerken bizleri iĢ birliğine teĢvik 

etmeleri kendimi buraya bağlı hissetmemi sağlıyor. 
3.42 1.18 

Üstlerim yapmıĢ olduğum iĢleri takdir ettikleri için kendimi bu okula büyük 

ölçüde bağlı hissediyorum. 
3.36 1.19 

Okulumda var olan özgürlük ve sorumluluk dengesinin, beni gerçekten bu okula 3.42 1.17 
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bağladığını düĢünüyorum. 

Bu okulda dikkate alındığımı, hesaba katıldığımı düĢündüğüm için kendimi 

buraya bağlı hissediyorum. 
3.53 1.165 

Önerilerim okul yönetimince dikkate alındığı için kendimi buraya bağlı 

hissediyorum. 
3.48 1.161 

 

4.2. AraĢtırmanın Bağımsız DeğiĢkenlerine Göre Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği Toplam Puan Farklılıklarına ĠliĢkin Bulgular 

Bulgular bölümünün ikinci aĢamasında kiĢisel bilgi formu ile toplanan bağımsız 

değiĢkenlere göre ÖĠÖBÖ toplam puan ortalamaları arasındaki farklılıkları belirlemek 

üzere gerçekleĢtirilen test sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

Cinsiyet değiĢkenine göre, öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılığı 

sınamak için iki grubun ÖĠÖBÖ toplam ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek üzere 

iliĢkisiz grup t-testi yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 7’de verilmiĢtir. 

Tablo 7: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği Toplam 

Puan Ortalamaları Arasındaki Farklar 

ÖĠÖBÖ Cinsiyet n x  ss t sd p η2, 

Toplam Kadın  227 3.33 .90 -1.97 434 .049* .011 

 Erkek 209 3.51 1.00     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Cinsiyet değiĢkenine göre, ÖĠÖBÖ toplam puanları arasında istatistiksel açıdan 0.05 

düzeyinde anlamlı bir farklılık meydana gelmiĢtir [t (434) =-1.97; p<.05]. Erkek 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık puan ortalaması, kadın öğretmenlerden anlamlı derecede 

daha yüksektir. Cinsiyet değiĢkeni, ÖĠÖBÖ’nin toplam varyansının %1.1’ni 

karĢılamaktadır.  

Tablo 8’de medeni durum değiĢkenine göre ÖĠÖBÖ toplam puan ortalamaları için yapılan 

iliĢkisiz grup t-testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Tablo 8: Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Toplam Puan Ortalamaları Arasındaki Farklar 

ÖĠÖBÖ Medeni Durum 
 n x  ss 

t 
sd p η2, 

Toplam Evli  368 3.42 .93 .10 434 .91  

 Bekar  68 3.41 1.07     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Evli ve bekar öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık ölçeği toplam puan ortalamaları için yapılan 

iliĢkisiz grup t-testinde istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır (p>.05). Evli 

ve bekar öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri birbirine yakındır. 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türü değiĢkenine göre örgütsel 

bağlılıkları arasında anlamlı bir fark olup olmadığını sınamak için iki grubun ÖĠÖBÖ 

toplam puan ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek üzere iliĢkisiz grup t-testi 

yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 9’da verilmiĢtir. 

Tablo 9: ÇalıĢılan Okul Türü DeğiĢkenine Göre Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Toplam Puan Ortalamaları Arasındaki Farklar 

ÖĠÖBÖ Okul Türü n x  ss t sd p η2, 

Toplam Ġlkokul 157 3.60 .94 2.99 434 .003** .020 

 Ortaokul 279 3.31 .94     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık toplam puan ortalamaları için yapılan 

iliĢkisiz grup t-testinde istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulunmuĢtur. (p<.01). Ġlkokul 

öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri, ortaokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık 

düzeylerinden anlamlı derecede daha yüksektir.  Okul türü değiĢkeni, ÖĠÖBÖ’nin toplam 

varyansının %2.0’sini karĢılamaktadır. 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmenlerinin kıdem değiĢkenine göre örgütsel bağlılıkları 

arasında anlamlı bir fark olup olmadığını sınamak için grupların ÖĠÖBÖ toplam puan 

ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek üzere Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 10’da verilmiĢtir. 
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Tablo 10: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği Toplam 

Puan Ortalamaları Arasındaki Farklar 

ÖĠÖBÖ  Kıdem n x  ss sd   F  p ɳ2  

Toplam 1-5 yıl 71 3.37 1.01        

 6-10 yıl 82 3.34 .81        

 10-15 yıl 99 3.34 1.01 6-429 .87 .51     

 16-20 yıl 81 3.49 1.00        

 21-25 yıl 49 3.51 .84        

 26-30 yıl 26 3.35 1.00        

 31 yıl ve üstü 28 3.72 .92        

 Toplam 436 3.42 .95        

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Kıdem yılı değiĢkenine göre ÖĠÖBÖ toplam puan ortalamaları için yapılan tek yönlü 

varyans analizinde (ANOVA) istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık elde edilememiĢtir 

(p>.05). Kıdem yılı farklı öğretmenlerin örgütsel bağlılık özellikleri birbirine yakın 

düzeydedir. 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmenlerin mezun oldukları okul türü değiĢkenine göre 

örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir fark olup olmadığını sınamak için grupların 

ÖĠÖBÖ toplam puan ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek üzere Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 11’de verilmiĢtir. 

Tablo 11: Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Toplam Puan Ortalamaları Arasındaki Farklar Ġçin Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) Sonuçları 

ÖĠÖBÖ  Öğrenim Durumu n x  ss sd   F  p ɳ2 

Toplam Ön Lisans 26 3.82 1.03     

 Lisans 388 3.39 .94 2-433 2.46 .08  

 Yüksek Lisans 22 3.36 1.01     

 Toplam 436 3.42 .95     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 
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Öğrenim durumu değiĢkenine göre ÖĠÖBÖ toplam puan ortalamaları için yapılan tek 

yönlü varyans analizinde (ANOVA) istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık elde 

edilememiĢtir (p>0.05). Farklı öğrenim kurumlarından mezun olan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri birbirine yakındır. 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmenlerin halen görev yaptıkları okullardaki çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir fark olup olmadığını 

sınamak için grupların ÖĠÖBÖ toplam puan ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek 

üzere Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 12’de verilmiĢtir. 

Tablo 12: Görev Yapılan Okuldaki ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenler Ġçin 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Toplam Puan Ortalamaları Arasındaki Farklar 

ÖĠÖBÖ Ç.O. Kıdem n x  ss sd   F  p ɳ2 

Toplam 1-5 yıl 243 3.46 .92     

 6-10 yıl 109 3.31 .96     

 11 yıl ve üstü 84 3.44 1.01 2-433 .92 .39  

 Toplam 436 3.42 .95     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Görev yapılan okullardaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre ÖĠÖBÖ toplam puan 

ortalamaları için yapılan tek yönlü varyans analizinde (ANOVA) istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılık elde edilememiĢtir (p>0.05). Bir okulda yıl itibariyle az veya çok 

çalıĢmak öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olmamaktatır. 

4.3. AraĢtırmanın Sürekli Bağımlı DeğiĢkenine (DeğiĢime Hazır olma) ĠliĢkin 

Bulgular 

Bu araĢtırmanın sürekli bağımlı değiĢkeni çeĢitli okullarda görev yapan öğretmenlerin 

değiĢime hazır olma özellikleridir. Bu değiĢkeni ölçmek amacıyla “DeğiĢime Hazır Olma 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ġlkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin değiĢime hazır 

olma düzeylerini belirlemek üzere her bir alt boyut toplamının aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri bulunmuĢ ve Tablo 13’te sunulmuĢtur. 
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Tablo 13: DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Toplam ve Alt Boyutları Toplamlarının 

Tanımlayıcı Ġstatistik Değerleri 

DeğiĢime Hazır Olma N X  ss 

DeğiĢim BiliĢsel 436 4.10 .75 

DeğiĢim Duygusal 436 4.28 .98 

DeğiĢim Niyet 436 3.90 .78 

DeğiĢim Toplam 436 4.09 .63 

 

DHOÖ toplam ve alt boyutları içinde birinci sırayı “duygusal değiĢim” alt boyutu almıĢtır 

(X =4.28). Bunu ikinci sırada “biliĢsel değiĢim” (X =4.11), boyutu izlemiĢtir. Son sırada 

(X =3.90) aritmetik ortalama ile “değiĢim niyet” alt boyutu bulunmaktadır. Ölçek toplam 

aritmetik ortalaması ise (X =4,10) olmuĢtur. 

Ölçeğin değerlendirme sistemine göre ölçek toplam ve alt boyutların tümü “katılıyorum” 

değerlendirmesi sınırları içindedir. Öğretmenlerin genel olarak değiĢime hazır olma 

özelliklerinin yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 

BiliĢsel DeğiĢim boyutunda en yüksek katılım gösterilen madde “DeğiĢimi yenileyici 

bulurum.” (1.madde) (X =4.24); en düĢük katılım gösterdiği madde ise, “Önerilen 

değiĢimler genellikle kurumda daha iyiyi yakalamak içindir.” (5.madde) (X =4.03) 

maddesidir. 

Duygusal değiĢim alt boyutunda en yüksek ortalama “DeğiĢim genellikle bana huzursuzluk 

verir.” maddesinden (Madde 10) (X =4.31), en düĢük ortalama ise “DeğiĢim genellikle 

hoĢuma gitmez.” maddesinden (3.madde) (X =4.25) elde edilmiĢtir.  

DeğiĢim niyet boyutunda en yüksek katılım gösterilen madde “Yapılan değiĢiklikleri 

uygulamak isterim.” (11.madde) (X =4.02), en düĢük katılım gösterdiği madde ise 

“Kendimi değiĢim sürecine adamak isterim.” (6.madde) (X =3.66) maddesidir.  

DHOÖ’nin tüm maddelerinin aritmetik ortalama ve standart sapmaları Tablo 14’te 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 14: DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Maddelerinin Tanımlayıcı Ġstatistik Değerleri 

 DeğiĢime Hazır Olma x  ss 

1 DeğiĢimi yenileyici bulurum.  BiliĢsel 4.24 .84 

2 DeğiĢim, iĢimi daha iyi yapmama yardımcı olacaktır. BiliĢsel 4.06 .89 

3 DeğiĢim genellikle hoĢuma gitmez. Duygu 4.25 1.01 

4 Okulumda değiĢim faaliyetlerini görmeyi arzu ederim. BiliĢsel 4.10 .88 

5 
Önerilen değiĢimler genellikle kurumda daha iyiyi yakalamak 

içindir. 
BiliĢsel 4.02 .90 

6 Kendimi değiĢim sürecine adamak isterim. Niyet 3.66 .99 

7 DeğiĢim çalıĢma Ģevkimi kırar. Duygu 4.28 1.01 

8 DeğiĢim iĢimde daha fazla gayret etmem yönünde teĢvik edicidir. Niyet 3.86 .92 

9 DeğiĢim sürecinin baĢarısı için elimden geleni yapmak isterim. Niyet 3.99 .91 

10 DeğiĢim genellikle bana huzursuzluk verir. Duygu 4.30 .98 

11 Yapılan değiĢimleri uygulamaya çalıĢırım. Niyet 4.01 .80 

12 DeğiĢim okulumdaki eksikliklerin giderilmesine yardımcı olur. Niyet 3.98 .86 

4.4. AraĢtırmanın Bağımsız DeğiĢkenlerine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği 

Toplam ve Alt Boyut Farklılıklarına ĠliĢkin Bulgular 

Bulgular bölümünün dördüncü aĢamasında kiĢisel bilgi formu ile toplanan bağımsız 

değiĢkenlere göre DHOÖ toplam ve alt boyutları puan ortalamaları arasındaki farklılıkları 

belirlemek üzere gerçekleĢtirilen test sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

Cinsiyet değiĢkenine göre, ilköğretim okulu öğretmenlerinin değiĢime hazır olmaları 

arasında anlamlı bir fark olup olmadığını sınamak için iki grubun DHOÖ toplam ve alt 

boyut ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek üzere iliĢkisiz grup t-testi yapılmıĢ ve 

sonuçları Tablo 15’de verilmiĢtir. 
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Tablo 15: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Toplam ve Alt Boyut 

Ortalamaları Arasındaki Farklar 

Alt Boyut Cinsiyet n x  ss t sd p η2, 

DeğiĢim BiliĢsel Kadın  227 4.13 .70 .62 434 .53  

  Erkek  209 4.08 .80     

DeğiĢim duygusal Kadın 227 4.32 .81 1.12 434 .26  

  Erkek 209 4.23 .91     

DeğiĢim niyet Kadın 227 3.88 .74 -.520 434 .60  

  Erkek 209 3.92 .81     

Toplam Kadın  227 4.11 .59 .54 434 .58  

 Erkek 209 4.08 .67     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Cinsiyet değiĢkenine göre, DHOÖ toplam ve alt boyutlarının hiçbirinde istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılık meydana gelmemiĢtir [p>.05]. Dolayısıyla cinsiyet faktörünün, 

değiĢime hazır olma üzerindeki etkisin olmadığı görülmektedir. 

Tablo 16’da medeni durum değiĢkenine göre DHOÖ alt boyut ortalamaları için yapılan 

iliĢkisiz grup t-testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 16: Medeni Durum DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Alt Boyut 

Ortalamaları Arasındaki Farklar 

Alt Boyut Medeni D.  n x  ss t sd p η2, 

DeğiĢim BiliĢsel Evli  368 4.14 .74 2.08 434 .038* .01 

  Bekar  68 3.93 .80     

DeğiĢim duygusal Evli  368 4.28 .87 .37 434 .70  

  Bekar  68 4.24 .81     

DeğiĢim niyet Evli  368 3.92 .76 1.33 434 .18  

  Bekar  68 3.78 .83     

Toplam Evli  368 4.11 .63 1.54 434 .12  

 Bekar  68 3.98 .64     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 
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Evli ve bekar öğretmenlerinin DHOÖ alt boyut ortalamaları için yapılan iliĢkisiz grup t-

testinde “değiĢim biliĢsel” dıĢında istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır 

(p>.05). Evli ve bekar öğretmenlerinin duygusal, niyet ve toplam değiĢime hazır olma 

düzeyleri birbirine benzer düzeydedir. Fakat “DeğiĢim BiliĢsel” alt boyutunda evli ve 

bekar öğretmenlerin puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan .05 düzeyinde anlamlı 

farklılık bulunmuĢtur (p=,038). Evli öğretmenlerin biliĢsel açıdan değiĢime hazır olma 

özellikleri, bekar öğretmenlerinkinden anlamlı düzeyde daha yüksektir. Medeni durum 

değiĢkeni, “değiĢim biliĢsel”in toplam varyansının %1’ni karĢılamaktadır. 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türü değiĢkeni açısından değiĢime hazır olma düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark olup olmadığını sınamak için iki grubun ölçek toplam ve alt boyut 

ortalamaları arasındaki farklılığı belirlemek üzere iliĢkisiz grup t-testi yapılmıĢ ve 

sonuçları Tablo 17’de verilmiĢtir. 

Tablo 17: ÇalıĢılan Okul Türü DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Alt Boyut 

Ortalamaları Arasındaki Farklar 

Alt Boyut Okul Türü n x  ss t sd p η2, 

DeğiĢim BiliĢsel Ġlkokul 157 4.17 .72 1.42 434 .15  

  Ortaokul 279 4.06 .76     

DeğiĢim Duygusal Ġlkokul 157 4.19 .96 -1.48 434 .13  

  Ortaokul 279 4.32 .80     

DeğiĢim Niyet Ġlkokul 157 3.96 .76 1.28 434 .19  

  Ortaokul 279 3.86 .78     

Toplam Ġlkokul 157 4.11 .66 .41 434 .67  

 Ortaokul 279 4.08 .62     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin DHOÖ toplam ve alt boyut ortalamaları için yapılan 

iliĢkisiz grup t-testinde istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklar elde edilememiĢtir(p>.05). 

Ġlkokul öğretmenlerinin değiĢime hazır olma toplam ve alt boyut özellikleri ortaokul 

öğretmenleri ile benzer düzeydedir.   

Tablo 18’de kıdem yılı değiĢkenine göre DHOÖ toplam ve alt boyut ortalamaları için 

yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Tablo 18: Kıdem DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Alt Boyut Ortalamaları 

Arasındaki Farklar (ANOVA) 

Alt boyut  Kıdem n x  ss    sd   F  p ɳ2 

DeğiĢim BiliĢsel 1-5 yıl 71 4.08 .84     

  6-10 yıl 82 4.11 .73     

  10-15 yıl 99 3.99 .80 6-429 .64 .69  

  16-20 yıl 81 4.18 .66     

  21-25 yıl  49 4.13 .76     

 26-30 yıl 26 4.18 .60     

 31 yıl ve üstü 28 4.20 .74     

  Toplam 436 4.10 .75     

DeğiĢim Duygusal 1-5 yıl 71 4.26 .92     

  6-10 yıl 82 4.31 .77     

  10-15 yıl 99 4.33 .81 6-429 .76 .59  

  16-20 yıl 81 4.30 .81     

  21-25 yıl  49 4.06 1.01     

 26-30 yıl 26 4.43 .88     

 31 yıl ve üstü 28 4.20 .99     

  Toplam 436 4.28 .86     

DeğiĢim Niyet 1-5 yıl 71 3.83 .75     

  6-10 yıl 82 3.89 .74     

  10-15 yıl 99 3.75 .84 6-429 1.45 .19  

  16-20 yıl 81 4.03 .75     

  21-25 yıl  49 3.95 .85     

 26-30 yıl 26 4.05 .49     

 31 yıl ve üstü 28 4.04 .80     

  Toplam 436 3.90 .78     

Toplam 1-5 yıl 71 4.06 .62     
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 6-10 yıl 82 4.10 .61     

 10-15 yıl 99 4.02 .64 6-429 .67 .66  

 16-20 yıl 81 4.17 .60     

 21-25 yıl  49 4.05 .74     

 26-30 yıl 26 4.22 .51     

 31 yıl ve üstü 28 4.15 .69     

 Toplam 436 4.09 .63     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Kıdem yılı değiĢkenine göre DHOÖ alt boyut ortalamaları için yapılan tek yönlü varyans 

analizinde (ANOVA) alt boyutların ve test toplamında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılık elde edilmemiĢtir. Farklı kıdem özelliklerine sahip öğretmenlerin değiĢime hazır 

olma özellikleri benzer düzeydedir ve kıdem değiĢkeni değiĢime hazır olma özelliğinin 

toplam varyansını anlamlı derecede etkilememektedir. 

Tablo 19’da öğrenim durumu değiĢkenine göre DHOÖ alt boyut ortalamaları için yapılan 

tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Öğrenim durumu değiĢkenine göre DHOÖ toplam ve alt boyutları içinde sadece “DeğiĢim 

Duygusal” alt boyutunda yapılan ANOVA iĢlemi sonucunda istatistiksel açıdan .05 

düzeyinde anlamlı bir fark elde edilmiĢtir. Eta kare değerinin ,014 olması nedeniyle; 

öğrenim durumu değiĢkeninin “DeğiĢim Duygusal “alt boyut toplam varyansını %1.4 

düzeyinde anlamlı Ģekilde etkilediği söylenebilir. 

Öğrenim durumu değiĢkenine göre DHOÖ toplam ve alt boyutları içinde değiĢim duygusal 

dıĢında hiçbirinde istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır. 
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Tablo 19: Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Alt Boyut 

Ortalamaları Arasındaki Farklar (ANOVA) 

Alt Boyut 

Öğrenim 

Durumu n x  ss sd F p ɳ2 

DeğiĢim 

BiliĢsel Ön Lisans 26 4.21 .84     

 Lisans 388 4.10 .74     

 Yüksek Lisans 22 4.03 .87 2-433 .35 .70  

 Toplam 436 4.10 .75     

DeğiĢim 

Duygusal Ön Lisans 26 3.88 1.19     

 Lisans 388 4.30 .84     

 Yüksek Lisans 22 4.37 .69 2-433 3.02 .050* .01 

 Toplam 436 4.28 .86     

DeğiĢim 

Niyet Ön Lisans 26 4.13 .80     

 Lisans 388 3.89 .77     

 Yüksek Lisans 22 3.83 .91 2-433 1.22 .29  

 Toplam 436 3.90 .78     

Toplam Ön Lisans 26 4.07 .72     

 Lisans 388 4.10 .62     

 Yüksek Lisans 22 4.08 .68 2-433 .02 .97  

 Toplam 436 4.09 .63     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Genel olarak ANOVA’da anlamlı farklılıkların elde edildiği durumlarda bu toplam 

farklılığın hangi ikili karĢılaĢtırmalardan kaynaklandığını belirleyebilmek için post-hoc 

teknikler kullanılır. “DeğiĢim Duygusal” boyutu puanlarının varyans homojenliği için 

yapılan testte istatistiksel açıdan .01 düzeyinde anlamlı bir fark bulunduğu için post-hoc 

teknik olarak tamhane testi kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 20’de sunulmuĢtur.  
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Tablo 20: Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği “DeğiĢim 

Duygu” Alt Boyut Ortalamaları Arasındaki Farklar (Tamhane Testi) 

Bağımsız 

DeğiĢken 

(I) Eğitim 

Durumu 

(J) Eğitim 

Durumu 

Ortalamala

r arası fark 

(I-J) 

Std. 

Hata p 

DeğiĢim Duygu Ön Lisans Lisans -.41 .23 .25 

    Yüksek Lisans -.49 .27 .22 

  Lisans Ön Lisans .41 .23 .25 

    Yüksek Lisans -.07 .15 .94 

  Yüksek lisans Ön Lisans .49 .27 .22 

    Lisans .07 .15 .94 

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Öğrenim durumu değiĢkenine göre DHOÖ toplam ve alt boyutları içinde sadece “DeğiĢim 

Duygusal” alt boyutunda yapılan ANOVA iĢlemi sonucunda istatistiksel olarak toplam 

açıdan .05 düzeyinde anlamlı bir fark elde edilmesine karĢılık, tamhane testinde yapılan 

ikili karĢılaĢtırmalarda istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır. 

Tablo 21’de çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre DHOÖ toplam ve alt boyut 

ortalamaları için yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre DHOÖ alt boyut ortalamaları için 

yapılan tek yönlü varyans analizinde (ANOVA) sadece duygusal alt boyutunda [F (2-433) 

=6.17; p<0.01] ve test toplamında [F (2-433) =4.658; p<0.01] istatistiksel açıdan anlamlı 

bir farklılık elde edilmiĢtir. ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkeni değiĢim biliĢsel alt 

boyut varyansının sadece %2.8’ni ve test toplamın %2.1’ni açıklamaktadır.  
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Tablo 21: ÇalıĢılan Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma 

Ölçeği Alt Boyut Ortalamaları Arasındaki Farklar (ANOVA) 

Alt Boyut  Ç.O.H.süre n x  ss    sd   F  p ɳ2 

DeğiĢim 

BiliĢsel 1-5 yıl 243 4.17 .72     

  6-10 yıl 109 4.03 .80     

  11 yıl ve üstü 84 4.02 .75 2-433 1.95 .143  

  Toplam 436 4.10 .75     

DeğiĢim 

Duygusal 1-5 yıl 243 4.39 .73     

  6-10 yıl 109 4.23 .85     

  11 yıl ve üstü 84 4.01 1.12 2-433 6.14 .002** .02 

  Toplam 436 4.28 .86     

DeğiĢim Niyet 1-5 yıl 243 3.97 .72     

  6-10 yıl 109 3.78 .85     

  11 yıl ve üstü 84 3.85 .82 2-433 2.23 .10  

  Toplam 436 3.90 .78     

Toplam 1-5 yıl 243 4.17 .59     

 6-10 yıl 109 4.01 .68     

 11 yıl ve üstü 84 3.96 .65 2-433 4.65 .01** .02 

 Toplam 436 4.09 .63     

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

ANOVA’da elde edilen bu anlamlı farklılık üzerine ikili gruplar arasındaki farklılıkları 

belirlemek üzere post-hoc tekniklerden tamhane ve scheffe testi kullanılmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlar Tablo 22’de sunulmuĢtur. 

 

 



52 

 

Tablo 22: ÇalıĢılan Okuldaki Kıdem DeğiĢkenine Göre DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği 

“DeğiĢim Duygu” Alt Boyut ve Toplam Ortalamaları Arasındaki Farklar (Tamhane ve 

Scheffe Testi) 

Test 

Bağımlı 

DeğiĢken 

(I) kurum 

süre 

(J) kurum 

süre 

Ortalamalar 

arası frk (I-J) Std. Hata p 

Tamhane 

DeğiĢim 

Duygusal 1-5 yıl 6-10 yıl .15 .09 .27 

     11-15 yıl .37(*) .13 .01* 

   6-10 yıl 1-5 yıl -.15 .09 .27 

     11-15 yıl .21 .14 .38 

   11-15 yıl 1-5 yıl -.37(*) .13 .01* 

     6-10 yıl -.21 .14 .38 

Scheffe 

DeğiĢim 

Toplam 1-5 yıl 6-10 yıl .15 .07 .09 

    11-15 yıl .21(*) .07 .03* 

  6-10 yıl 1-5 yıl -.15 .07 .09 

    11-15 yıl .05 .09 .84 

  11-15 yıl 1-5 yıl -.21(*) .07 .03* 

    6-10 yıl -.05 .09 .84 

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

DeğiĢim duygusal alt boyut puan varyanslarının heterojen olması nedeniyle post hoc teknik 

olarak tamhane testi kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢılan okuldaki kıdemi 1-5 (4,39) yıl arasında olan öğretmenlerin duygusal değiĢim 

puan ortalaması, kıdemi 11-15 (4.02) (p<,05) olanlardan anlamlı derecede daha yüksek 

düzeydedir. Kıdem düzeyi yükseldikçe, duygusal açıdan değiĢime hazır olma özellikleri 

düĢüĢ göstermiĢtir. Diğer kategoriler arasında anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır. 

DHOÖ’nin toplam puan varyanslarının homojen olması nedeniyle post hoc teknik olarak 

scheffe testi kullanılmıĢtır. 
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ÇalıĢılan okuldaki kıdemi 1-5 (4,18) yıl arasında olan öğretmenlerin değiĢime hazır olma 

toplam puan ortalaması, kıdemi 11-15 (3.97) (p<,05) olanlardan anlamlı derecede daha 

yüksek düzeydedir. Kıdem düzeyi yükseldikçe, değiĢime hazır olma özellikleri düĢüĢ 

göstermiĢtir. Diğer kategoriler arasında anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır. 

DHOÖ’nin biliĢsel ve niyet alt boyutlarında çalıĢılan okuldaki kıdem değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık elde edilememiĢtir. 

4.5. AraĢtırmada Kullanılan Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve DeğiĢime 

Hazır Olma Ölçeği Toplam ve Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢkilere Ait Bulgular 

AraĢtırmanın bağımsız sürekli değiĢkeni öğretmenler için örgütsel bağlılık, bağımlı sürekli 

değiĢkeni ise değiĢime hazır olmadır. AraĢtırmanın beĢinci temel amacını sınamak 

amacıyla ÖĠÖBÖ ve DHOÖ toplam ve alt boyutları arasındaki iliĢkiler pearson çarpım 

momentler korelasyon katsayısı ile sınanmıĢ ve elde edilen sonuçlar Tablo 23’te 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 23: Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği 

Toplam ve alt boyutları arasındaki iliĢkiler 

N:434   

DeğiĢim 

BiliĢsel 

DeğiĢim 

Duygusal 

DeğiĢim 

Niyet 

DeğiĢim 

Toplam 

Örgütsel 

Bağlılık 

DeğiĢim BiliĢsel  1     

DeğiĢim Duygusal .29(***) 1    

DeğiĢim Niyet .80(***) .27(***) 1   

DeğiĢim Toplam .85(***) .68(***) .85(***) 1  

Örgütsel Bağlılık .45*** -.01 .46(***) .36*** 1 

*p<.05    **p<.01     ***p<.001 

Tablo 23’te verilen korelasyon katsayıları içinde her bir ölçek için toplam ve alt boyutlar 

arasındaki iliĢkiler ölçeklerin yapı geçerliği göstergeleridir. Bilimsel olarak her bir ölçeğin 

toplam puanı ile alt boyutları arasındaki iliĢkiler yüksek düzeyde ve istatistiksel açıdan 

anlamlı olması gerekmektedir (Karasar, 2006). 

DHOÖ’nin toplam ve alt boyutları arasında en yüksek .857(p<.001) ve en düĢük 

.683(p<.001) arasında istatistiksel açıdan anlamlı pozitif iliĢkiler bulunmuĢtur.  
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Yine bilimsel olarak bir testin yapı geçerliği için alt boyut puanları arasındaki iliĢkiler orta 

düzeyde ve istatistiksel açıdan en az .05 düzeyinde anlamlı olmalıdır. DHOÖ için de 

istenen kriterlere uygun iliĢki katsayıları elde edilmiĢtir. 

ÖĠÖBÖ toplam ile DHOÖ biliĢsel değiĢim arasında .451(p<.001) ve değiĢim niyet arasında 

.465(p<,001) pozitif yönde anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Aynı durum DHOÖ toplam için 

de geçerli olmuĢtur (r=,364; p<,001) 

Fakat ÖĠÖBÖ toplam ile DHOÖ duygusal değiĢim arasında ise -.012(p>.05) istatistiksel 

açıdan anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır.  

4.6. AraĢtırmada Kullanılan Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği Toplam 

Puanlarından ve DeğiĢime Hazır Olma Ölçeği Toplam Puanlarını Yordamak için 

Yapılan Regresyon Analizi Sonuçları 

AraĢtırmanın bağımsız sürekli değiĢkeni Örgütsel Bağlılık, bağımlı sürekli değiĢkeni ise 

değiĢime hazır olmadır. AraĢtırmanın altıncı temel amacını sınamak amacıyla Örgütsel 

bağlılığın DHOÖ toplam puanlarını yordamak üzere basit regresyon analizi yapılmıĢ ve 

elde edilen sonuçlar Tablo 24’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 24: Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken B Std Hata β T p 

Ġçerik 3.26 .10  30.91 .00 

Kontrol Odağı Toplam .24 .03 .36 8.14 .00*** 

R:.364    R
2
: .132                   F=66.263        p=.000 

Örgütsel bağlılık değiĢkeni, öğretmenlerin değiĢime hazır olma puanları ile pozitif yönde 

orta düzeyde anlamlı bir iliĢki vermektedir. R=.364, R
2
=.132, p<0.001. Örgütsel bağlılık 

değiĢkeni, öğretmenlerin değiĢime hazır olma varyansın %13.2’sini açıklamaktadır. 

Regresyon katsayısının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde ise, (t= 8.14, p 

=.000) örgütsel bağlılık değiĢkeninin değiĢime hazır olma değiĢkeni üzerinde anlamlı bir 

yordayıcı olduğu görülmektedir.  

Bu iliĢki için basit doğrusal regresyon formülü: 

Toplam değiĢime hazır olma puanı = 3,269 + (.242* örgütsel bağlılık puanı)’dir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

V. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırmadan elde edilen bulgulardan yola çıkarak ulaĢılan sonuçların baĢka 

araĢtırma bulgularının sonuçlarıyla karĢılaĢtırılmasına, sonuçlara ve buna bağlı olarak 

geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

Bu kısımda araĢtırmanın ana problemine ve alt problemlerine iliĢkin varılan sonuçlara 

değinilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar ile kaynak taramasıyla eriĢilen araĢtırma sonuçlarının ve 

ilgili konuda yapılan araĢtırmalarla benzerlikleri veya farklılıklara yer verilmiĢtir. 

5.1.1. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarına ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Bulgular değerlendirildiğinde verilen cevapların “bazen” değerlendirme kriterinde olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla öğretmenlerin örgütsel bağlanmalarının ortalama düzeyde 

olduğundan bahsedilebilir. Bu bulgu Doğruöz ve Özdemir’in (2018), Yıldız’ın (2013), 

Çoban ve DemirtaĢ’ın (2011), Atik ve Üstüner’in (2014) örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢma 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir.  

Orta düzeyde örgütsel bağlılık sonucunda, birey örgütüne aidiyet ve sadakat duymakta, 

yaratıcılığını ortaya koyabilmektedir. Örgüt açısından ise örgütten aytılma isteği az ve iĢ 

doyumu yüksektir. Olumsuz olarak ise bireyin karıyer geliĢiminin sınırlı olduğu, hoĢuna 

gitmeyen tavizler verdiği, örgütte sağlayamadığı taleplerini iĢ dıĢında karĢılamaya çalıĢtığı 

dolayısıyla örgüt etkililiğinde düĢüĢ gösterdiği gözlenebilir (Randall, 2011). 

Öğretmenler kendilerini yönetimin bir parçası olarak görmemekte ve kendilerini karar 

vericilerden ayrı görmektedir. Ancak okul bir bütün olarak düĢünüldüğünde öğretmenler 

kendilerini okulun bir parçası olarak hissetmektedir. Celeb’in (1998) çalıĢmasında 

bahsettiği gibi okulun öğretmenlere karĢı yönetsel uygulamalarının onaylanmaması 

örgütsel bağlılığı azaltmakta, öğretmenler tarafından onaylanan yönetimsel kararlar ise 

örgütsel bağlılığı artırmaktadır. Ayrıca öğretmenler okullarının mesleki geliĢimlerine katkı 

sağladığını düĢünmemektedir. 
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5.1.2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Demografik DeğiĢkenlere 

ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Erkek öğretmenlerin, kadın öğretmenlere göre ve ilkokul öğretmenlerinin, ortaokul 

öğretmenlerine göre, örgütsel bağlanmaları daha yüksektir. Çoban ve DemirtaĢ’ın (2011) 

çalıĢmasında da erkeklerin örgütsel bağlılık algılarının kadınlara göre daha yüksek olduğu  

ancak branĢ değiĢkeni açısından örgütsel bağlılıkta istatistiksel bakımdan anlamlı bir 

farklılık olmadığı görülmüĢtür. Selvitopu ve ġahin’in (2013), Erkmen ve Bozkurt’un 

(2015), Atik ve Üstüner’in (2014) çalıĢmalarına göre ise, öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bakır’ın (2013) erkek 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları kadın öğretmenlere kıyasla daha yüksektir bulgusu 

bu araĢtırma sonuçları ile benzerlik göstermesine rağmen branĢ değiĢkeni açısından 

anlamlı bir farklılık elde edememesi bu araĢtırma sonucu ile farklılık göstermektedir. 

Öğretmenlerin kıdem değiĢkeni ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki ortaya 

çıkmamıĢtır. Fakat Celep (1998), Çoban ve DemirtaĢ (2011), Bakır (2013), Çağlar (2013) 

çalıĢmalarında hizmet süresi fazla olanların hizmet süresi az olanlara göre, örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğunu gözlemlemiĢtir. Varoğlu (1993) çalıĢmasında hizmet 

süresi değiĢkenin bağlılığa etki ettiğini savunmaktadır. Aynı sonuç Selvitopu ve ġahin’in 

(2013) çalıĢmasında da yer almaktadır.  

Bu çalıĢmada, öğrenim durumu değiĢkeni ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında 

anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmamıĢtır. Bakır’ın (2013) araĢtırmasında ise, öğrenim seviyesi 

düĢtükçe örgütsel bağlılık artmaktadır bulgusu elde edilmiĢtir. Erkmen ve Bozkurt’un 

(2015) örgütsel bağlılık algılamaları, eğitim durumlarına göre farklılık göstermemektedir 

sonucu bu çalıĢmanın sonucu ile örtüĢmektedir. 

Öğretmenlerin medeni durum değiĢkeni ve kurumda çalıĢma süresi değiĢkeni ile örgütsel 

bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmamıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler içinde erkek ilkokul öğretmenlerinin örgütsel 

bağlanmalarının yüksek olduğu kadın ortaokul öğretmenlerinin ise örgütsel 

bağlanmalarının daha düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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5.1.3. Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır Olma Düzeylerine ĠliĢkin Sonuç ve 

TartıĢma 

Öğretmenlerin genel olarak değiĢime hazır olma düzeyleri yüksek seviyededir. Fakat 

“duygusal değiĢim” alt boyutunda ve “biliĢsel değiĢim” alt boyutlarında değiĢime hazır 

olma düzeyleri çok yüksekken “değiĢim niyet” alt boyutunda değiĢime hazır olma düzeyi 

daha düĢük seviyededir. DemirtaĢ (2012), Helvacı ve Kıcıroğlu (2010) öğretmenlerin 

değiĢime hazır bulunuĢluğunu “orta düzey” olarak, ÇalıĢkan (2011), Gılıç (2015) 

öğretmenlerin değiĢime hazır bulunuĢluğunu yüksek düzey olarak bulmuĢlardır. Zayim’in 

(2010) çalıĢmasında da toplamda öğretmenlerin değiĢime hazır olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Öğretmenler biliĢsel değiĢim alt boyutunda değiĢimi yenileyici bulurken, kurumlarda daha 

iyiyi yakalamakta yetersiz kalındığını düĢünmektedir. Duygusal değiĢim alt boyutunda 

değiĢim huzursuzluk hissi yaratmakta fakat öğretmenler değiĢimin hoĢa gidebileceğini de 

düĢünmektedir. DeğiĢim niyet alt boyutunda ise öğretmenlerin değiĢiklikleri uygulamakta 

istekli oldukları ancak değiĢim sürecinin tamamen kendi üzerlerinde dönmesinden endiĢe 

duydukları anlaĢılmaktadır. 

5.1.4. Öğretmenlerin DeğiĢime Hazır Olma Düzeyleri ve Demografik 

DeğiĢkenlere ĠliĢkin Sonuç ve TartıĢma 

Cinsiyet faktörünün değiĢime hazır olma üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmamaktadır. 

Helvacı ve Kıcıroğlu’nun (2010), Gılıç’ın (2015), Levent’in (2016) çalıĢmaları bu 

araĢtırma  sonuçları ile benzer niteliktedir. Bozkurt (2015), DemirtaĢ’ın (2012) 

araĢtırmasında ise erkek öğretmenler kendilerini kadın öğretmenlere oranla değiĢime daha 

açık görmektedirler. 

Evli ve bekar öğretmenlerinin duygusal, niyet ve toplam değiĢime hazır olma düzeyleri 

birbirine yakın düzeydedir. Fakat değiĢim biliĢsel alt boyutunda evli ve bekar 

öğretmenlerin puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 

Evli öğretmenlerin biliĢsel açıdan değiĢime hazır olma özellikleri, bekar 

öğretmenlerinkinden anlamlı düzeyde daha yüksektir. Levent’in (2016) çalıĢmasın da ise 

değiĢime hazır olma düzeyleri arasında anlamlı bir fark elde edilmesede bu çalıĢmadan 

farklı olarak bekârların değiĢime hazır olma düzeylerinin evlilerden nispeten yüksek 

olduğu görülmüĢtür. 
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Kıdem faktörünün değiĢime hazır olma üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmamaktadır. 

Gılıç’ın (2015) çalıĢmasında da kıdem faktörü anlamlı bir farklılık yaratmamıĢtır. 

Ġlkokul öğretmeni ya da ortaokul öğretmeni olma faktörünün değiĢime hazır olma üzerinde 

anlamlı bir etkisi bulunmamaktadır. DemirtaĢ’ın (2012) ve Bozkurt’un (2015) bulguları da 

ilkokul öğretmeni ya da ortaokul öğretmeni olma açısından anlamlı bir Ģekilde farklılık 

yaratmayarak bu çalıĢma sonucu ile benzerlik göstermektedir. 

Öğrenim durumu faktörüne göre biliĢsel değiĢim, değiĢim niyet alt boyutlarında ve 

toplamda anlamlı bir etki görülmezken duygusal değiĢim alt boyutu düĢük düzeyde 

etkilenmiĢtir. Bozkurt’un (2015) araĢtırmasında ise hiçbir boyutta anlamlı farklılık 

saptanmamıĢtır. 

ÇalıĢılan okuldaki hizmet süresi faktörüne göre ise biliĢsel değiĢim, değiĢim niyet alt 

boyutlarında ve toplamda anlamlı bir etki görülmezken duygusal değiĢim alt boyutunda 

kurumda çalıĢma süresi 1-5 yıl olanlar 11-15 yıl olanlardan anlamlı derecede daha 

yüksektir. Yani kurumda çalıĢma süresi arttıkça duygusal açıdan değiĢime hazır olma 

durumu düĢüĢ göstermektedir. Gılıç’ın (2015) çalıĢmasında öğretmenlerin okuldaki hizmet 

süresi değiĢkenine göre, duygusal hazır olmaya iliĢkin görüĢlerinde okuldaki kıdemi 

yüksek olanlar lehine anlamlı bir farklılık bulunurken, biliĢsel hazır olmaya iliĢkin 

görüĢlerinde ve niyet olarak hazır olmaya iliĢkin görüĢlerinde anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Kondakçı ve diğerleri’nin (2010), DemirtaĢ’ın (2012) çalıĢmalarından elde 

edilen bulgulara göre, okul yöneticilerinden çalıĢma süresi daha fazla olan çalıĢanların 

değiĢim konusunda daha hevesli olmaları, değiĢim algılarının öğretmen ve yöneticilerde 

farklı olduğunu ortaya koymaktadır.  

ÇalıĢma süresi fazla olan öğretmenlerin alıĢkanlıklarının değiĢeceğini, kazanımlarının 

zarar göreceğini, değiĢimden olumsuz etkilenebileceklerini düĢünmeleri değiĢime hazır 

olmalarını olumsuz yönde etkilemektedir. ÇalıĢma süresi fazla okul yöneticileri ise 

değiĢimi gerçekleĢtirmenin kendilerinden beklendiğini düĢünmeleri ve üst düzey 

yöneticilerin baskısını hissediyor olmaları, değiĢime istekli olmamalarında etkili olduğu 

düĢünülebilir. Bu bulgulardan, uzun yıllar aynı okulda çalıĢan öğretmenlerin, yüksek 

derecede örgütsel sosyalleĢme, beklentilerinin törpülenmesi ve adaletsiz uygulamalar 

sonucunda değiĢime duyulan ihtiyaçlarının çalıĢma süresi arttıkça azaldığı tahmin 

edilmektedir. 
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5.1.5. Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık ve DeğiĢime Hazır Olma Arasındaki 

ĠliĢkilere Ait Sonuç ve TartıĢma 

Öğretmenler için örgütsel bağlılık ile değiĢime hazır olma biliĢsel değiĢim, değiĢim niyet 

ve toplamda pozitif yönde anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Öğretmenler için örgütsel bağlılık 

toplam ile duygusal değiĢim arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Öğretmenlerin örgütlerine bağlılıkları değiĢime hazır olmalarını olumlu yönde 

etkilemektedir. Toplamda bağlığın etkisi hissedilsede öğretmenlerin değiĢime hazır 

olmalarının duygusal yönde hissedilmemesi bağlıklarının yüzeysel noktalarda kaldığını 

göstermektedir. Örgüte olan bağlılık değiĢime ihtiyaç olduğunu kavramayı ve değiĢim için 

harekete geçme konusunda istekli olunması gerekliliğini hissettirmektedir. Ancak değiĢim 

ihtiyacının yeterince içselleĢtirilmediği anlaĢılmaktadır. 

5.1.6. Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık ve DeğiĢime Hazır Olma için Yapılan 

Regresyon Analizi Sonuç ve TartıĢma 

Örgütsel bağlılık değiĢkeni, öğretmenlerin değiĢime hazır olma puanları ile pozitif yönde 

orta düzeyde anlamlı bir iliĢki vermektedir. Örgütsel bağlılık artıyorsa, değiĢime hazır 

olma durumu da artmaktadır, örgütsel bağlılık azalıyorsa, değiĢime hazır olma düzeyi de 

giderek düĢmektedir. Örgütsel bağlılık değiĢkeninin değiĢime hazır olma değiĢkeni 

üzerinde anlamlı bir yordayıcı olduğu görülmektedir. Dolayısıyla örgütsel bağlılık ne kadar 

yüksekse değiĢime de o denli hazır olunduğu anlaĢılmaktadır. 

5.2. Öneriler 

Bu bölümde elde edilen bulgulardan hareketle uygulayıcılara ve araĢtırmacılara çeĢitli 

öneriler sunulmuĢtur. 

5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının artırılması için baĢarı duygusunu yaĢamak, 

yaptığı iĢten tatmin olmak, ilerlemek ve kendini geliĢtirme fırsatı bulmak, yetki ve 

sorumluluk üstlenmek, okulun yeterli donanıma sahip olması, yöneticilerin liderik 

becerisi, ekonomik doyum gibi motivasyon kaynakları öğretmenlerin istek ve 

ihtiyaçları dikkate alınarak düzenlenebilir.  
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 Öğretmenlerin değiĢime duygu boyutunda da hazır olmaları için, keyfiliğe mahal 

vermeyecek Ģekilde, kanun ve yönetmeliklerle öğretmenlere güvende oldukları 

hissettirilmeli, adalet ve eĢitlik ilkeleri gözetilmelidir. 

 Bekar öğretmenlerinde kendilerini evli öğretmenler kadar değiĢime hazır 

hissetmeleri için, öğretmenlerin öğrencilik sırasında ve meslek hayatlarının ilk 

yıllarında hissedebilecekleri ekonomik ve sosyal kaygıları giderilmeye 

çalıĢılmalıdır. 

 Öğretmenlerin aynı kurumda uzun süreler çalıĢmalarının önüne geçilirse, 

öğretmenlerin değiĢime hazır olma algıları daha yüksek düzeyde tutulabilir. 

5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır olma durumları arasındaki 

iliĢkiye ilkokul ve ortaokul düzeyinde bakılmıĢtır. Lise düzeyinde veya farklı 

düzeylerde özel okullarda da öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır 

olma durumları arasındaki iliĢki araĢtırılabilir.  

 Okul yöneticilerinin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır olma durumları 

arasındaki iliĢki düzeylerine dair araĢtırmalar yapılabilir. 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile değiĢime hazır olma durumları arasındaki 

iliĢkinin orta düzeyde olmasının nedenini belirlemek için tanımlayıcı ve nedensel 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Örgütsel bağlılık ve değiĢime hazır olma kavramları; örgütsel mutluluk, örgütsel 

iklim, örgütsel kimlik, okul etkililiği, okullarda sosyal adalet, okul yönetiminde 

kayırmacılık kavramları ile aralarındaki iliĢki araĢtırılabilir. 

 Farklı bölgelerde benzer araĢtırmalar yapılıp bölgelere göre farklılıklar 

gözlemlenerek değerlendirmeler yapılabilir. 
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