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ÖZET 

 

MESLEKĠ VE TEKNĠK ANADOLU LĠSELERĠNDE GÖREV 

YAPAN ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL ADALET VE 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK SEVĠYELERĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

BALCI, Ġlyas 

Yüksek Lisans Tezi 

Eğitim Bilimleri Ana Bilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Sedat ġEN 

         Haziran, 2019, 121 Sayfa 
 

Yapılan araĢtırmalara göre Türkiye‟de mesleki eğitim ile istihdam 

arasındaki iliĢki ne yazık ki arzu edilen seviyede değildir. Mesleki ve teknik 

eğitim mezunlarının sektör, iĢ ve ekonomi çevrelerinin beklentilerini 

karĢılamaması ve istenilen niteliklere sahip olmaması her geçen gün bu 

sorunun etkilerinin hissedilmesine neden olmaktadır. Bu kurumlarda görev 

yapan öğretmenlerin tutum ve algılarının saptanması, Mesleki ve teknik 

Anadolu liselerinden mezun olan öğrencilerin daha nitelikli olmasında büyük 

bir önem arz edecektir.  Bu çalıĢma 2018-2019 Eğitim Öğretim yılında 

Gaziantep ilindeki mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin 

araĢtırılmasını amaçlamaktadır. AraĢtırmanın, örneklemini rastgele örnekleme 

yöntemi ile belirlenen 431 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda 

ulaĢılan verilere göre örgütsel adalet algısı ile örgütsel bağlılık seviyesi 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların 

örgütsel adalet aritmetik ortalamaları genel olarak yüksek, örgütsel bağlılık 

aritmetik ortalamaları da orta düzeyde tespit edilmiĢtir. Katılımcıların adalet 

algısındaki artıĢ bağlılıklarını doğru orantılı bir Ģekilde değiĢtirmiĢtir. 

Anahtar kelimeler: Mesleki ve Teknik Eğitim, Adalet, Bağlılık, 

Örgüt, Öğretmen. 
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ABSTRACT 

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE AND 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF TEACHERS WORKING 

IN VOCATIONAL AND TECHNICAL HIGH SCHOOLS 

BALCI, Ġlyas 

Master‟s Thesis 

Department of Educational Science 

Advisor: Asst. Prof. Dr. Sedat ġEN 

        June, 2019, 121 Pages 
 

According to the research the relationship between employment and 

vocational training in Turkey unfortunately is not at the desired level. The 

fact that the graduates of Vocational and Technical Education do not meet the 

expectations of the sector, business and economic circles and do not have the 

desired qualifications cause the effects of this problem to be felt every day. 

Determining the attitudes and perceptions of the teachers working in these 

institutions will be of great importance for the students who are graduated 

from vocational and technical high schools. This study aims to investigate the 

relationship between organizational justice and organizational commitment of 

teachers working in vocational and technical Anatolian high schools in 

Gaziantep city province in the 2018-2019 academic year. The sample of the 

study consisted of 431 teachers determined by random sampling method. As a 

result of the research, it was concluded that the perception of organizational 

justice had a significant effect on organizational commitment. The 

organizational justice averages of the participants were generally high and the 

organizational commitment average was at medium level. The increase in the 

perceptions of the participants in fairness had a direct impact on their 

commitment. The increase in participans of the preception in fairness had 

changed their commitment in a direct proportion. 

Key words: Vocational and Technical Education, Justice, 

Commitment, Organization, Teacher. 
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GĠRĠġ 

Bu bölümde problem durumu, problem cümlesi, alt problemler, 

araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar yer 

almaktadır. 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

PROBLEM DURUMU 

1.1.ARAġTIRMANIN PROBLEMĠ 

Coğrafi keĢiflerle baĢlayan küreselleĢme, kıtaları, ülkeleri, toplumları 

günden güne birbirine yaklaĢtırmıĢ sömürgeleĢtirme yarıĢı Dünya‟ya iki 

büyük savaĢa mal olmuĢ büyük bir yıkım yaĢayan dünya, sonrasında özellikle 

ABD (Amerika BirleĢik Devletleri) ile SSCB (Sovyet Sosyalist 

Cumhuriyetler Birliği) arasında “Soğuk SavaĢ” olarak isimlendirilen bir 

silahlanma yarıĢına sahne olmuĢtur. 1989 yılında resmen sona eren bu süreç 

sonrası ülkelerin mücadelesi farklı zeminlerde devam etmektedir. Bu yeni 

düzenin adına ekonomik savaĢ demek mümkündür. Bu yeni düzende savaĢlar 

ekonomik yaptırımlar, ekonomik krizler, borsa dalgalanmaları, siyasi ve 

askeri krizler Ģeklinde etkisini göstermektedir. Artık silahlar değiĢmiĢ, 

varlığını sürdürmek isteyen devletler ve örgütler güçlü mali ekonomik 

sistemlere, ihracat ağırlıklı sanayilere ve kalifiye iĢ gücüne sahip olmak 

zorunda kalmıĢlardır. 

 Günümüzde, küresel rekabetçi dünyada artan iletiĢim olanakları 

tüketim ve pazarlama anlayıĢlarını da değiĢtirmiĢ, daha önce dünya 

nüfusunun sadece çok azını oluĢturan ayrıcalıklı ve zengin sınıfının sahip 

olduğu ürün ve imkânlar artık tüm insanlar için lüks olmaktan çıkmıĢtır. 

Sürekli değiĢen ihtiyaç ve beklentilerin artması, üretim politikalarının da 

değiĢmesini zorunlu kılmıĢ, sonuçta iĢletmelerin ancak verimlilik ve karlılık 

düzeylerini yükselterek, ürün yelpazesini geniĢleterek, ihtiyaçlara zamanında 

ve hızlı çözümler üreterek varlıklarını sürdürebilecekleri anlaĢılmıĢtır. Bu 

süreçte iyi yönetilemeyen tarım politikaları, Ģehir merkezlerindeki sosyal ve 

ekonomik imkânların kırsal bölgelere yeterli ve etkili bir Ģekilde 

yayılamaması köyden kente göçü hızlandırmıĢ ve iĢsizlikle mücadele 
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hükümet programlarının bir numaralı maddesi haline gelmiĢtir. Artık “ne iĢ 

olsa yaparım” devri kapanmıĢ, geliĢmekte olan ülkelerde büyüyen sanayi 

kuruluĢları, artan meslek kolları “ara eleman” diye tarif edilen vasıfsız iĢçi 

olmayan ama aynı zamanda bir mühendislik eğitimi de almamıĢ olan, asgari 

düzeyde mesleki bilgi ve beceri sahibi iĢgücünün öneminin anlaĢılmasına 

neden olmuĢtur. 

 Bu post modern rekabetçi dünyada toplumlar, katma değerlerini ancak 

nitelikli ve iĢlevsel bilgiye sahip olarak arttırabilmektedirler. Büyüyen ve 

geliĢen toplumlar bu bilgiyi iĢleyen ve tecrübelerini sonraki kuĢaklara 

aktarmayı baĢaran toplumlardır. Elbette eğitimi, sadece salt bilginin sonraki 

nesillere aktarımı olarak da görmek bu kavramın anlaĢılmadığı anlamına 

gelir. Eğitimin diğer paydaĢları olan okullaĢma oranı, ders materyallerinin 

güncelliği, öğretmenlerin mesleki yeterliliğe sahip olması ve daha birçok 

faktörün eğitimde kaliteyi doğrudan etkilediği bilinmektedir. 

BeĢeri sermaye teorisine göre bir ülkenin geliĢmiĢlik düzeyini 

belirleyen en önemli unsurlardan biri, o ülkenin sahip olduğu insan 

kaynaklarının niteliğidir. Bu doğrultuda, değiĢen koĢullara uyum 

sağlayabilen, sorun giderebilen, çevresi ile iyi iletiĢim kurabilen, 

takım çalıĢması yapabilen, mesleğinin gerektirdiği temel bilgi ve 

becerilere sahip, yetiĢmiĢ mesleki ve teknik insan gücü, kalkınmanın 

itici gücünü oluĢturmaktadır (Adıgüzel ve Berk, 2009, s. 221). 

 Mesleki ve teknik eğitimin ülkemizin eğitimi ve ekonomisi üzerinde 

hatırı sayılır bir etkiye sahip olması ve halen hak ettiği önem ve değere 

ulaĢamamıĢ olması, bu kurumlarda görev yapan öğretmenlerin tutumlarının 

önemini ortaya koymaktadır. Bu eğitim kurumlarının önem kazanması, iĢ 

alanlarının ihtiyaç duyduğu nitelikli eleman yetiĢtirme vazifesini ifa 

edebilmesi ve toplumdaki itibarın yükseltilmesi, eğitim yöneticilerinin 

üzerinde durması gereken bir konu olmalıdır. Sağlıklı ve objektif bir durum 

tespiti,  gelecekte yapılması planlanan eylemler için birinci basamaktır. Bu 

araĢtırmada, mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlere 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ile ilgili olarak sorular yöneltilmiĢ, alınan 
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cevaplar merkezinde örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık seviyeleri tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmamız, hızla değiĢen ve geliĢen dünyada 

mesleki ve teknik eğitimin değerinin fark edilip, güçlendirilmesine katkı 

sunmak amacıyla eğitimci görüĢlerini saptamaya yönelik bir araĢtırmadır. 

1.2.ARAġTIRMANIN AMACI 

AraĢtırmanın amacı, mesleki ve teknik Anadolu Liselerinde görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet seviyeleri arasındaki 

iliĢkiyi ve bu iliĢkiyi hangi etkenlerin ne derece etkilediğini incelemektir. Bu 

amaçla Ģu sorulara cevap aranmıĢtır: 

1.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel adalet algısı ne düzeydedir?   

2.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları ne düzeydedir?   

3.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerinin 

örgütsel adalet algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 

var mıdır? 

4.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel adalet algılarında cinsiyet, görev süresi, branĢ, medeni hal gibi 

değiĢkenler bakımından anlamlı bir farklılık var mıdır? 

5.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık seviyelerinde cinsiyet, görev süresi, branĢ, medeni hal gibi 

değiĢkenler bakımından anlamlı bir farklılık var mıdır? 

1.3. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

AraĢtırmamız, Türkiye‟de mesleki ve teknik eğitimin geliĢtirilmesinin 

önemine dikkat çekmek amacıyla mesleki ve teknik eğitimin Türkiye‟deki 

uygulanmakta olan “Türk Mesleki ve Teknik Ortaöğretim Sistemi”nde 

okutulan programlar ve mevcut mesleki alanlar hakkında güncel bilgiler 

içermektedir. Türkiye‟deki mesleki eğitimin, Avrupa Ekonomik ĠĢbirliği 

Örgütü‟nün (OECD) standartları dikkate alındığında yeterli olduğu kadar 

geliĢtirilmesi gereken yönleri de bulunmaktadır. 
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Mesleki ve teknik eğitimin ülkemizin eğitimi ve ekonomisi üzerinde 

hatırı sayılır bir etkiye sahip olması ve halen istenilen düzeye ulaĢamamıĢ 

olması, bu kurumlarda görev yapan öğretmen tutumlarının incelenmesinin 

önemini ortaya koymaktadır. Bu eğitim kurumlarının önem kazanması, iĢ 

alanlarının ihtiyaç duyduğu nitelikli eleman yetiĢtirme vazifesini ifa 

edebilmesi ve toplumdaki itibarın yükseltilmesi, eğitim yöneticilerinin 

üzerinde durması gereken bir konu olmalıdır. Sağlıklı ve objektif bir durum 

tespiti,  gelecekte yapılması planlanan eylemler için birinci basamaktır. Bu 

araĢtırmada, mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlere 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ile ilgili olarak sorular yöneltilmiĢ, alınan 

cevaplar merkezinde örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık seviyeleri tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmamız, hızla değiĢen ve geliĢen dünyada 

mesleki ve teknik eğitimin değerinin fark edilip, güçlendirilmesine katkı 

sunmak amacıyla eğitimci görüĢlerini saptamaya yönelik bir araĢtırmadır. 

Bu çalıĢmanın, Gaziantep ilindeki mesleki ve teknik Anadolu 

liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık 

seviyelerini tespit etmesi, bu iki kavram arasında bir iliĢkinin olup olmadığını 

ortaya koyması ve örgütsel adalet algısının ve örgütsel bağlılık seviyesinin 

bazı demografik değiĢkenler açısından bir farklılık gösterip göstermediğini 

tespit etmesi beklenmektedir. 

1.4. SAYILTILAR 

AraĢtırmanın sayıltıları aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır: 

1.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

görüĢlerine göre örgütsel bağlılık seviyeleri belirlenebilir. 

2.Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

görüĢlerine göre örgütsel adalet seviyeleri belirlenebilir. 

3. AraĢtırmaya katılan  öğretmenlerin, anket formlarını doldururken 

görüĢlerini objektif olarak yansıttıkları kabul edilmiĢtir. 

4. AraĢtırmada seçilen örneklemin, evreni temsil ettiği kabul edilmiĢtir. 
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1.5. SINIRLILIKLAR 

1. AraĢtırma, 2018-2019 eğitim - öğretim yılında Gaziantep ilindeki 

mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görevli öğretmenlerden elde edilen 

verilerden elde edilen sonuçlardan oluĢmaktadır. Bu nedenle araĢtırma, bu 

kurumlarda görev yapan öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır.  

2. AraĢtırılan değiĢkenlerin sadece öğretmen görüĢlerine göre 

değerlendirilmesi bu araĢtırma için geçerli bir sınırlılıktır. 

1.6. TANIMLAR 

Adalet: Toplumda kabul görmüĢ faziletler, kuralların somut hale 

dönüĢmesi, kiĢilerin hak ettiği taltif veya cezayı alması, davranıĢların ilkelere 

kıyas edilmesi, hakkın ortaya çıkması, dürüst, hakkaniyetli olmak, tarafsız 

olmak anlamlarına gelmektedir (Hoxha, 2013). 

Bağlılık: Bir örgütün üyesinin örgütte kalma yolunda duyduğu 

Ģiddetli istek, örgütün ilerlemesi için çaba ve gayret sarf etme isteği veya 

örgütün hedef ve ilkelerine inanmak ve kabul etmek olarak tanımlanabilir 

(Ġbicioğlu, 2000, s.13). 

Mesleki ve Teknik Eğitim: Sektörlerin ve iĢ dünyasının beklentileri 

doğrultusunda ihtiyaç duyulan nitelikli iĢgücünün karĢılanması ve mezun 

öğrencilerin istihdam alanlarını tespit ederek bu faaliyetleri yeniden planlayan 

eğitim türü olarak tanımlayabiliriz  (Bolat, 2016). 

Öğretmen: Bir eğitim-öğretim kurumunda öğrencilerinin sahip 

olduğu bilgi, görgü, tecrübe ile gerçek hayat arasında bağ kurmasını sağlayan 

ve bu Ģekilde öğrencilerin öğrenme serüvenine eĢlik ve rehberlik eden 

bireydir (Keskinkılıç, 2005, s. 63) 

Örgüt: Ortak bir hedef doğrultusunda, belirli bir amacı hayat 

geçirmek için iki veya daha fazla bireyin ortak çabalarının birleĢmesi 

neticesinde ortaya çıkan iĢbirliği sistemi Ģeklinde tanımlayabiliriz (ĠĢican ve 

Timuroğlu, 2007). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde mesleki ve teknik eğitim, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

adalet ile ilgili kuramsal araĢtırmalara, bu kavramların çeĢitlerine, alt 

boyutlarıyla ilgili tanımlamalara ve bu konularda yapılmıĢ bilimsel 

araĢtırmalara ait bilgilere yer verilmiĢtir. 

2.1. MESLEKĠ VE TEKNĠK EĞĠTĠM 

Mesleki eğitim ile öğrencilere erken yaĢta turizm, hizmet, sağlık veya 

sanayi alanlarından birinde bir mesleğe yönlendirilmeleri, meslek kolunun 

ihtiyaçları doğrultusunda gerekli bilgi ve becerilerin kazandırılmasını ve 

gerekli teknolojiyi kullanma becerilerini kazanmaları hedeflenmektedir. 

Kadim medeniyetlere ev sahipliği yapmıĢ olan Anadolu‟da, mesleki 

eğitim faaliyetleri bilindiği kadarıyla Anadolu Selçuklu Devleti‟nden bu yana 

devam etmektedir. Anadolu Selçuklu Devletinde adı Ahilik TeĢkilatı adı 

altında yürütülen bu faaliyetler Osmanlı Devletinde yerini Lonca‟lara 

bırakmıĢtır. Bu kuruluĢlarda sadece mesleki alan bilgisi verilmemekte, bunun 

yanı sıra ahlaki ve dini bir bakıĢ açısıyla meslek etiği kuralları da 

öğretilmekteydi. Osmanlı Devletinde 18. Yüzyılda, mesleki eğitim farklı 

meslek erbaplarının iĢ yerlerinde uygulamalı olarak yapılırdı. Ġlk mesleki eği-

timini bu dükkânlarda alan çıraklar, ileriki yıllarda önce kalfa sonra da usta 

olarak kendi mesleklerini yapabilecek yeterliliğe ulaĢabilirlerdi (Özalp, 

1961).Aynı zamanda Loncalarda icra edilen mesleğin gereklerine vefa, sa-

dakat, örf, gelenek ve adetlere bağlı kalmak Ģeklinde birbirinden farklı ahlaki 

kaidelere de önem verilirdi. Lonca heyetinin almıĢ olduğu kararlara riayet 

etmeyenler para cezası, loncadan atılma, icra edilen sanat dalından 

uzaklaĢtırılma gibi ağır yaptırımlara maruz bırakılabilirlerdi. Ġcra ettiği 

sanattan men edilen bir bireyin hiçbir yerde aynı iĢte çalıĢmasına müsaade 

edilmezdi (Gürata, 1975). 

Mesleki eğitimde güncelleme çalıĢmaları 19. yüzyılda askeri 

anlamdaki bazı düzenlemeler için baĢlamıĢtır. Mesleki öğretim, 1860‟tan 

sonra örgün öğretim kurumları olarak kabul edilen meslek ve sanat 
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okullarında uygulanmıĢtır. 1861‟de bu gün Sırbistan topraklarında yer alan 

NiĢ Ģehrinde, 1864 yılında bu gün Bulgaristan sınırlarında yer alan Rusçuk ve 

Sofya Ģehirlerinde faaliyete baĢlayan “ıslahhane”lerde, çoğu kimsesi 

olamayan çocuklardan oluĢan öğrencilere çuha, kundura, terzi ve külah vb. 

üretimi ve hizmeti yapabilecek eğitimler verilmiĢtir (Bolat, 2016). Kız 

çocuklarının mesleki eğitimde geri kalmamaları adına 1879‟da Ġstanbul‟da 

“kız sanayi mektepleri” açılmıĢtır (Tuna, 1973). 

Milli mücadele sonrasındaki yıllarda yapılan ekonomik kalkınma 

hamleleri, yeni Türkiye‟de hayata geçirilen ilk iĢlerden olmuĢtur. Milli 

ekonomiyi geliĢtirme çalıĢmalarında eğitimin rolü gereği, eğitimin yeniden 

Ģekillendirilmesi adına, o zamanki meĢhur eğitimcilerden olan John Dewey, 

Alfred Kühne ve Omer Buyse Türkiye‟ye davet edilmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmalar sonunda hükümete sunulan raporda milli ekonomik kalkınmanın 

sağlanması için orta öğretim ve yükseköğrenimde gerekli bölümlerin 

açılmasıyla nitelikli insan yetiĢtirilmesinin önemine vurgu yapılmıĢtır 

(Sezgin, 1983). 

Yapılan yasal düzenlemelerle mesleki ve teknik eğitim, 1927 yılında 

Milli Eğitim Bakanlığının görev ve hizmet alanına girmiĢ, bu eğitim 

kurumları 1933‟te Milli Eğitim Bakanlığı bünyesinde kurulan “Mesleki ve 

Teknik Tedrisat Umum Müdürlüğü”ne bağlanmıĢtır (Akkutay, 1991). 

1977‟de yapılan yasal düzenlemelerle “çıraklık eğitim” mesleki 

eğitime dahil edilmiĢtir. 1986 yılında yasalaĢan 3308 Sayılı “Meslek Eğitimi 

Kanunu” ile mesleki eğitimi; “örgün”, “çıraklık” ve “yaygın” eğitim 

kurumlarını içine alacak bir kanuni düzenleme ile tek bir sistem içerisine 

dahil edilmiĢtir. Bu kanun ile aynı zamanda örgün eğitim, çıraklık eğitim ve 

yaygın eğitim planlaması yapılırken, izleme ve değerlendirme çalıĢmalarında 

sosyal paydaĢlar önemli görevler üstlenmiĢtir. Bunun ilk göstergesi olarak, 

“Mesleki Eğitim Kurulu” ve il düzeyinde hizmet veren “Ġl Mesleki Eğitim 

Kurul”ları oluĢturulmuĢtur (Akpınar, 2004). 

Kalkınma Bakanlığı 2014 yılı verileri Türkiye‟nin sosyal ve ekonomik 

kalkınmasında mesleki eğitimi önemli bir araca dönüĢtürebilmek için 
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sistem içindeki mevcut sorunları çözümlemek öncelikli amaçlardan 

biri olmalıdır. Türkiye Cumhuriyetinin 100. yıl dönümü olan 2023 

yılında Dünya‟nın en büyük on ekonomisi içinde bulunma hedefleri 

olduğu düĢünüldüğünde, imalat sanayinde yapısal dönüĢümü 

sağlayacak nitelikli iĢgücünün bir an evvel yetiĢtirilmesi bir 

zorunluluktur. Gerçekten de günümüz Türk Eğitim Sistemi, 

Türkiye‟nin mevcut ekonomik ihtiyaçlarını karĢılamakta 

zorlanmaktadır. Dolayısıyla gittikçe büyüyen ve çeĢitlenen bir 

ekonomik yapının ihtiyaçlarını karĢılayabilmesi için mesleki eğitim 

sisteminin güncellenmesi, kalitesinin artırılması gerekir. Ayrıca, 

kaliteli eğitim sunma, ekonomik faydanın çok ötesinde toplumsal 

faydalar da getirdiğini ifade etmektedir (Kalkınma Bakanlığı, 2014a, 

s.42). 

Mesleki ve teknik eğitime verilen önemin ekonomik geliĢmeler 

paralelinde artması, ekonomik geliĢmeleri, yatırımları ve buna bağlı olarak 

meslek kollarının da artmasını beraberinde getirecektir. Bu bağlamda mesleki 

ve teknik eğitimin, ekonominin lokomotifi olduğunu söylemek yerinde bir 

ifade olacaktır.Ayrıca mesleki eğitimle bireylere; iĢ güvencesi, yüksek gelir 

imkânı, giriĢimcilik yönünün geliĢtirilmesi, özgüven sağlanması ve gelecekte 

istihdam artıĢına katkıda bulunarak kiĢi baĢına düĢen milli gelirin artması 

bakımdan ülkemize birçok avantajlar sağlayacaktır (Çoban,  2018).  

Mesleki ve teknik eğitim sosyal bir varlık olan insanın etkileĢim 

gücünün artmasına katkı sağlayacaktır. Bu konuyu sosyo-psikolojik 

pencereden inceleyecek olursak,  yardımlaĢma ve dayanıĢma yetilerinin 

geliĢmesinde ve bireyler arasında sağlam bağlar oluĢmasında mesleklerin 

önemli bir yeri olduğu görülür (Özsoy, 2007). 

 

2.1.1. Mesleki ve Teknik Eğitim Mezunlarının Ġstihdam Durumu 

Milli Eğitim Bakanlığı tarafından 2007 yılından beri “e-mezun” 

adıyla, internet üzerinden, mesleki ve teknik eğitim mezunlarının okulu 

bitirdikten sonraki iĢ hayatına ve tercihlerine yönelik izleme çalıĢmaları 
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yapılmaktadır. Bu çalıĢmalar neticesinde 2011 yılında yaklaĢık olarak 57000 

öğrenci ve 5600 iĢverenle bir araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırma sonuçlarına 

göre, gerek mezun olduğu alan ya da bölümle ilgili olmayan iĢlerde çalıĢan 

mezun oranları gerekse de aradığı özellik ve yeterlilikte personel bulmakta 

zorlanan iĢveren oranları mesleki ve teknik eğitimin kaynaklarının 

azımsanmayacak bir oranda rasyonel olarak kullanılmadığı sonucunu ortaya 

çıkarmıĢtır (MEB, 2011, s.47). 

Bir ülkedeki çalıĢabilecek durumdaki fertlerin ne iĢgücü arzına ne 

oranda katıldığını gösteren verilere “iĢgücüne katılım oranı” denilmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle bir ülkedeki çalıĢabilecek durumda olan bireylerin verimli 

bir biçimde bu sürece katılıp katılmadığının ölçütüdür. Bilim Sanayi ve 

Teknoloji Bakanlığının 2017 yılında yayımladığı “Sanayinin Ġhtiyaç 

Duyduğu ĠĢgücü Nitelikleri” raporu, 2015 yılı verilerine göre Ülkelerin 

iĢgücüne katılım oranlarını duyurmuĢtur. ġekil 1‟de geliĢmiĢ ve geliĢmekte 

olan bazı ülkelerin yıllara göre toplam iĢ gücüne katılım oranları 

gösterilmiĢtir (MEB, 2018). 

ġekil 1: Bazı Ülkelerdeki Toplam ĠĢ Gücüne Katılım Oranları (2015,%) 

 

Kaynak: (Türkiye‟de Mesleki ve Teknik Eğitimin Görünümü, MEB, 2018) 

 ġekil 1‟e göre Ülkemizde iĢgücüne katılım oranı %51,2 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Bu sonuç ile AB üyesi olan Ġtalya, ülkemizin gerisinde 

kalmıĢtır. Türkiye, Suudi Arabistan, Güney Afrika, Brezilya, Fransa ve 

Meksika‟daki iĢ gücüne katılım oranları, birbirine yakın değerlerde seyretmiĢ 

%50 ile %60 bandında gerçekleĢmiĢtir. Almanya, Güney Kore, Ġngiltere, 
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ABD, Avustralya, Kanada, Endonezya ve Rusya gibi geliĢmiĢ ülkelerde iĢ 

gücüne katılım oranları %60 ile %69,1 bandında seyretmiĢtir (MEB, 2018).  

ġekil 2‟de ise ülkemizde iĢ gücüne katılım oranının 2014 ve 2018 

yılları arasındaki değiĢimine ait tabloyu görmekteyiz.  

            ġekil 2:Türkiye'de ĠĢ Gücüne Katılım Oranları (2014-2018, %) 

 

 Kaynak: (Türkiye‟de Mesleki ve Teknik Eğitimin Görünümü, MEB, 2018) 

ġekil 2 incelendiğinde 2014 yılında %50,50 olan iĢ gücüne katılım 

oranının 2016‟da %52,00‟a 2018‟de de %54,00‟a yükseldiğini görmekteyiz. 

Bu sonuçtan, çalıĢabilecek durumdaki fertlerin iĢgücüne ve ekonomiye 

katkılarının 2014 yılından 2018 yılına kadar arttığını görmekteyiz (MEB, 

2018). 

Türkiye‟de 2017-2018 eğitim-öğretim yılı verilerine göre mesleki ve 

teknik ortaöğretim kurumlarında örgün eğitimine devam eden 1.642.635 

öğrenci bulunmaktadır. Bu öğrencilerin 864.591‟i (%56,08) erkek, 677.008‟i 

(%43,92) kız olmak üzere 1.541.599‟u mesleki ve teknik Anadolu liselerinde, 

101.036‟sı ise mesleki eğitim merkezlerinde eğitim görmektedir.  

ġekil 3 Türkiye‟deki mesleki ve teknik ortaöğretim kurumlarında 

eğitim gören öğrencilerin eğitim gördüğü kurumlara ait dağılımını 

göstermektedir. 
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ġekil 3:Türkiye‟deki Mesleki ve Teknik Ortaöğretim Kurumlarının Dağılımı 

 

Kaynak:(Mesleki ve Teknik Eğitimin Görünümü, MEB,2018) 

ġekil 3‟e 2018 yılı verilerine göre toplam sayısı 3.636 olan bu 

kurumların 2.552‟sinin (%70,21) mesleki ve teknik Anadolu lisesi, 762‟sinin 

(%20,93) çok programlı Anadolu lisesi, 322‟sinin de (%8,86) mesleki eğitim 

merkezleri olduğu görülmektedir (MEB, 2018). 

2.1.2.Mesleki ve Teknik Eğitimin Amacı 

Milletlerin ekonomik ve sosyal alanlarda ilerlemesinde hatırı sayılır 

bir öneme sahip olan mesleki ve teknik eğitimde, bireylerin ilgisini çeken ve 

yeteneği olan alanlarda özellikler kazandırmak temel amaçtır. Bu süreçte 

bireylerin mizaçlarının ve yatkınlıklarının da kazandırılması hedeflenen 

bilgilerin öğretimi, becerilerin kazandırılması ve belki de en önemlisi olan 

meslek ahlakının kazandırılması hayati bir öneme sahiptir. Mesleki ve teknik 

eğitimin ideal seviyeye yükselmesinde sektörlerin nitelikli iĢ gücü 

ihtiyaçlarına cevap verebilmesi, güncel teknolojik değiĢimlere adapte 

olabilmesi, bu sürece katkı sunan tüm paydaĢları aktifleĢtirecek bir yönetim 

stratejisi izlenmelidir (MEB, 2018, s.21).  

Milli Eğitim Bakanlığı, Türkiye Cumhuriyeti‟nin 2023 yılı hedefleri 

doğrultusunda, bu hedeflerle uyumlu bir strateji geliĢtirmeye ve mesleki ve 

teknik eğitime dair mevcut toplumsal algıyı iyileĢtirmeye çalıĢmaktadır. 

Bunun için öncelikle, öğrencilerin ilgi duydukları meslek ve alanları ailenin 

9%

70%

21%

Mesleki Eğitim Merkezi Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi

Çok Programlı Anadolu Lisesi
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de katkısıyla erken yaĢlarda tespit edip buna göre bir yöneltme-yönlendirme 

hizmeti sunulmaya baĢlanacaktır.  

Mesleki ve teknik eğitim çok farklı paydaĢların ortak giriĢimleri 

sonucunda istenilen düzeyde sonuç veren bir eğitim biçimidir. ĠĢ dünyası, 

sivil toplum kuruluĢları, uluslararası eğitim kurumları bunlardan sadece 

birkaçıdır. ġekil 4‟te mesleki ve teknik eğitimin eĢgüdümlü olarak etkilendiği 

paydaĢlar verilmektedir.     

    ġekil 4: Mesleki ve Teknik Eğitimin PaydaĢları 

   Kaynak: (Mesleki ve Teknik Eğitimin Görünümü, MEB, 2018, s.26) 

Okullarımızda uygulama eğitimi imkânları iyileĢtirilmekte, sektörlerin 

önde gelen temsilcileri ile gerek iĢletmede meslek eğitimi gerekse de mezun 

öğrencilerin almıĢ oldukları eğitim doğrultusunda istihdam politikaları ve bu 

öğrencilere yönelik pozitif ayrımcılık yaklaĢımı ile farklı ücret 

uygulamalarına geçilmektedir. Aynı zamanda baĢarılı öğrencilerin 
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alanlarındaki bir yükseköğretim lisans programına yerleĢtirilebilmesi 

yönünde değiĢiklikler de koordineli bir biçimde yürütülmektedir (MEB, 

2018). 

2.1.3. Mesleki ve Teknik Eğitimin Öncelikleri 

Mesleki ve teknik eğitimin, ihtiyaç duyan tüm bireylerin ulaĢabileceği 

yakınlıkta olması gerekmektedir. Mesleki ve teknik eğitimin hedefleri 

belirlenirken bireylerin ilgi ve yetenekleri çerçevesinde zamanın 

gereksinimlerini göz ardı etmeden yetkinlikler kazandırmak amaçlanmalıdır. 

Bireylerdeki giriĢimciliği, takım ruhunu, hızlı ve etkin kararlar alabilme 

özelliklerini, problem çözme becerilerini geliĢtirmeli, yurt içi ve yurt dıĢında 

sektör tanıtımına katkı sunabilecek, sürekli değiĢen maddi imkânları 

destekleyebilecek bir doğrultuda geliĢtirilmelidir (MEB, 2018). Bu kapsamda 

mesleki ve teknik eğitimin önceliklerini sıralayacak olursak; 

 DeğiĢen ihtiyaçlar doğrultusunda nitelikli personel yetiĢtirmek,  

 Sürece katkı sunan tüm paydaĢları yönetim süreçlerine dahil etmek,  

 Mezun olan bireylerin üretim odaklı olarak yetiĢtirmek, 

 Mesleki ve teknik eğitim sistemini değiĢen koĢullara göre güncellemek ve 

niteliğini arttırmak,  

 Sektörlerin ihtiyaçları doğrultusunda esnek ve modüler öğretim programları 

geliĢtirmek,  

 Ekonomideki verimliliği ve rekabeti arttırmak için eğitimi, sosyal yapıyla ve 

sektörlerle tümleĢik bir biçimde ele almak,  

 Bireyleri eğitim gördükleri mesleğin gereksinimi olan bilgi ve becerilerin 

yanı sıra değiĢime uyum sağlaması için ihtiyaç duyulan yetkinlikleri 

kazandırmak, 

 DijitalleĢme süreciyle birlikte belirli alanlarda bireylere bilgi, beceri ve 

iletiĢim teknolojileri yetkinliklerini kazandırmak,  

 Bireylere tarihimizin mihenk taĢlarından olan ahiliği öğretmek ve ahi olmanın 

gerektirdiği anlayıĢla meslek kazandırmak,  

 Mesleki ve teknik eğitimin sadece ekonomik ilerlemenin değil, aynı zamanda 

insani değer ve ahlakın da geliĢmesinde aktif olarak kullanmak,  
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 Sektörlerin yenilikçi dönüĢüm planları çerçevesinde yeni istihdam alanlarının 

belirlenmesinde etkin olarak katılması (MEB, 2018, s.21).  

2.1.4. Okul Türleri ve Programlar 

Ülkemizdeki mesleki ve teknik faaliyetleri, öğrencilerin farklılaĢan 

imkânları çerçevesinde bu eğitimden yararlanabilmeleri için örgün ve yaygın 

olmak üzere geniĢ bir yelpazede verilebilmektedir. Örgün eğitim sürecinden 

çıkan veya zorunlu öğrenim yaĢını aĢmıĢ bireylere ihtiyaç duydukları mesleki 

becerileri kazandırmaya yönelik olarak mesleki açık öğretim liseleri faaliyet 

göstermektedir (Sözer, 2017).  

Günümüzde mesleki ve teknik Anadolu liselerine öğrenci kabul etme 

Ģekilleri okul türü, seçilecek alan ve dallara göre çeĢitlilik arz 

etmektedir. Öğrencilerin, okul türü ve programlar arasındaki geçiĢleri 

ile okullar arasındaki nakiller belirli Ģartlar altında yapılabilmektedir. 

Öğrencilere öğrenimlerini tamamladıkları okul türü, program, alan ve 

dala göre diploma düzenlenmektedir. 2017-2018 eğitim-öğretim 

yılında ortaöğretimde toplam 5.689.427 öğrenci eğitim almıĢtır. Bu 

öğrencilerin 1.987.282‟si mesleki ve teknik ortaöğretim 

kurumlarındadır. Mesleki ve teknik eğitim kapsamında verilen örgün 

eğitim, mesleki ve teknik Anadolu liseleri, çok programlı Anadolu 

liseleri ve mesleki eğitim merkezleri olmak üzere üç okul türünde 

gerçekleĢtirilmektedir. Yaygın eğitim kapsamında mesleki ve teknik 

eğitim ise mesleki açık öğretim liselerinde verilmektedir. Eğitim 

süreçleri okul türlerine göre çeĢitlilik göstermektedir (MEB, 2018, 

s.22). 

Ülkemizde mesleki ve teknik eğitim Milli Eğitim Bakanlığı 

bünyesindeki mesleki ve teknik Anadolu liseleri ile mesleki eğitim 

merkezlerinde yapılmaktadır. Bu kurumlardaki eğitim süreci ve süreç 

sonunda alınacak olan belgenin türü ġekil 5‟te ayrıntılı olarak verilmiĢtir. 

Buna göre mesleki eğitim merkezleri süreç sonunda “ustalık” belgesi verirken 

mesleki ve teknik Anadolu liselerinden mezun olan öğrenciler “lise 

diploması” ile mezun olmaktadırlar.  
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      ġekil 5: Mesleki ve Teknik Eğitim Süreci 

 

                                                                     Genel Ortaöğretim                    Diploma 

 

9.Sınıf (Ortak Program) 

 

                                             Mesleki ve Teknik Ortaöğretim           Diploma 

 

Mesleki Eğitim        9.Sınıf  Dal         10.Sınıf Dal          11.Sınıf Dal       12.Sınıf Dal         Ustalık            

Merkezi                    Eğitimi   Eğitimi                Eğitim              Eğitimi               Belgesi     

 

      Kaynak: (MEB, 2018, s.25) 

ġekil 6‟da 2017-2018 eğitim öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı 

istatistiklerine göre ortaöğretim kurumlarında eğitim gören öğrencilerin 

oranları görülmektedir.  

      ġekil 6: 2017-2018 Eğitim Öğretim Yılındaki Ortaöğretim Öğrenci istatistiği 

 

                    Kaynak:(MEB, 2018, s.22) 

ġekil 6‟ya göre 2017-2018 Eğitim-Öğretim Yılında ortaöğretimde 

eğitim gören toplam 5.689.427 öğrenciden, mesleki ve teknik ortaöğretim 

kurumlarında eğitim alan öğrencilerin Sayısı 1.987.282 olarak hesaplanmıĢtır. 
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Bu sayılara göre mesleki ve teknik ortaöğretim kurumlarında eğitim gören 

öğrencilerin oranı sadece %35 olarak gerçekleĢmiĢtir (MEB, 2018, s.22).        

2017-2018 Eğitim öğretim yılında mesleki ve teknik eğitim 

kurumlarını tercih eden öğrenciler %42‟lik bir oranı temsil etmektedir. Bu 

oran Avrupa Ekonomik ĠĢbirliği Örgütü (OECD) ülkeleri arasında oldukça 

düĢük bir orandır. Ülkemizde bu eğitim kurumlarında eğitim gören 

öğrencilerin %56,08‟i erkek, %43,92‟si de kız öğrencilerden oluĢmaktadır 

(MEB, 2018, s.23). 

2.1.5. Mesleki ve Teknik Eğitimde Okutulan Alan ve Dallar 

Bu gün ülkemizde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde 54 alanda ve 

bu alanlar altındaki 199 dalda, mesleki eğitim merkezlerinde ise 27 alanda ve 

bu alanlar altındaki 142 dalda eğitim öğretim yapılmaktadır. Alanlar 

birbirinden bağımsız olarak değerlendirildiğinde mesleki eğitim mezunlarının 

yaklaĢık olarak %56‟sı erkek, %45‟i de kız öğrencilerden oluĢmaktadır. 

Ġstihdam olanakları ve mesleğin çalıĢma koĢulları alanlarda cinsiyet 

farklılaĢmasına sebep olmaktadır. Erkek öğrencilerin eğitim görme oranının 

%90 ve üzerinde olduğu alanlar Metal Teknolojisi, Metalürji teknolojisi, 

Tesisat Teknolojisi ve Ġklimlendirme, Motorlu Araçlar Teknolojisi, Elektrik-

Elektronik Teknolojisi, Uçak Bakım, Mobilya ve Ġç Mekân Tasarımı, Gemi 

Yapımı, Makine Teknolojisi, Endüstriyel Otomasyon Teknolojileri, Raylı 

Sistemler Teknolojisi, Denizcilik ve Tarım alanlarıdır. Kız öğrencilerin 

eğitim görme oranının %90 ve üzerinde olduğu alanlar ise Çocuk GeliĢimi ve 

Eğitimi, El Sanatları Teknolojisi, Aile ve Tüketici Hizmetleri, Hasta ve YaĢlı 

Hizmetleri, Güzellik ve Saç Bakım Hizmetleri, Giyim Üretim Teknolojisi ve 

Grafik ve Fotoğraf olduğu tespit edilmiĢtir (MEB, 2018).  

2018-2019 Eğitim Öğretim yılı itibariyle bu 54 alanı alfabetik sıraya 

göre sıralayacak olursak bunlar; Adalet, Aile ve Tüketici Hizmetleri, 

Ayakkabı ve Saraciye Teknolojisi, BiliĢim Teknolojileri, Biyomedikal Cihaz 

Teknolojileri, Büro Yönetimi, Çocuk GeliĢimi ve eğitimi, Denizcilik, El 

Sanatları Teknolojisi, Elektrik-elektronik Teknolojisi, Eğlence Hizmetleri, 

Endüstriyel Otomasyon Teknolojileri, Gazetecilik, Gemi yapımı, Gıda 
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Teknolojisi, Grafik ve Fotoğraf, Kimya Teknolojisi Güzellik Saç Bakım 

Hizmetleri, Halkla ĠliĢkiler ve Organizasyon Hizmetleri, Harita-Tapu-

Kadastro, Hasta ve YaĢlı Hizmetleri, Hayvan yetiĢtiriciliği ve sağlığı, ĠnĢaat 

Teknolojisi, Ġtfaiyecilik ve Yangın Güvenliği, Kuyumculuk Teknolojisi, 

Laboratuvar Hizmetleri, Makine Teknolojisi, Maden Teknolojisi, Matbaa 

Teknolojisi Metal Teknolojisi, Konaklama ve Seyahat Hizmetleri, Metalürji 

Teknolojisi, meteoroloji, Mobilya ve Ġç Mekan Tasarımı, Motorlu Araçlar 

Teknolojisi, Muhasebe ve Finansman, Müzik Aletleri Yapımı, Pazarlama ve 

Perakende, Plastik Teknolojisi, Moda Tasarım Teknolojileri, Sağlık 

Hizmetleri, Sanat ve Tasarım, Seramik ve Cam Teknolojisi, Sivil Havacılık, 

Tarım, Tasarım Teknolojileri, Raylı Sistemler, Radyo-Televizyon, Tekstil 

Teknolojisi, Tesisat Teknolojisi ve Ġklimlendirme, Uçak Bakım, UlaĢtırma 

Hizmetleri, Yenilenebilir Enerji Teknolojileri, Yiyecek Ġçecek Hizmetleri‟dir 

(MEB, 2018). 

Mesleki ve teknik eğitimde hala istenilen düzeyin yakalanamamıĢ 

olmasının çeĢitli sebepleri vardır. Bunların; yöneltme ve yönlendirme 

hizmetlerinin sağlıklı bir Ģekilde uygulanamaması, mezun öğrencilerin 

sektörün ihtiyaçlarını karĢılayamaması, programların yeterince esnek 

uygulanamaması, her alan ve dalda belli bir standardın yakalanamamıĢ 

olması, öğretmen ve öğrencilerin güncel teknolojiyi kullanmakta ve sektör 

tecrübesinin yetersiz olması, okulların yeterli ve güncel altyapıya sahip 

olmaması gibi sorunlardan kaynaklandığı düĢünülmektedir. Bunun yanı sıra 

Türkiye‟de, eğitim alanı-istihdam iliĢkisi tam anlamıyla sağlıklı bir Ģekilde 

iĢlememektedir. Bu durum, öğrencilerin biliĢsel yetenekleri doğrultusunda 

mesleki eğitime yönelmemelerine ve mevcut mesleki eğitim programlarının 

ilgili tüm taraflarla iĢbirliği içinde güncellenmemesinden kaynaklanmaktadır 

(MEB, 2012). 

2.1.6. Mesleki ve Teknik Eğitimde Kalite Süreçleri 

Mesleki ve teknik eğitim kurumlarındaki mevcut olanaklar, 

faydalanılan hizmetler,  kullanılan süreçleri ve hizmet veren yerleĢkeleri 

tartıĢarak iyileĢtirilmesi gereken yönlerinin tespit edilmesi süreçlerine ve 



18 

 

yöntemlerine kalite yönetimi adı verilir. Kalite yönetimi örgütlere hedefleri 

ve stratejileri doğrultusunda bir takım somut veriler ve göstergeler 

sunmaktadır. Kalitenin korunmasını isteyen kurum ve örgütler bunun zorlu 

bir süreç olduğunu bilmek durumundadırlar. Kalite yönetimi stratejileri bu 

konuda herhangi bir kesinlik bildirmemesiyle beraber amaçları gerçekleĢtirme 

yönünden takip edilen yol ve yöntemlerin tarafsız bir biçimde ele alınmasına 

ve analiz edilmesine olanak sunmaktadır (Özer, Gür ve Küçükcan, 2010). 

Verimli bir kalite yönetim stratejisi; belirlenen kurum standartlarının 

sağlanıp sağlanmadığını belirleyebilmeli, bu hizmetin nasıl sunulacağı 

konusunda net bir yol haritası çizmeli ve sürekli kendini besleyen bir kontrol 

mekanizması geliĢtirmelidir. Mesleki ve teknik eğitimde kalitenin 

yükseltilebilmesi, kullanılan yöntem ve sunulan hizmetlerin verimini 

arttırmak için karĢımıza Ģu baĢlıklar çıkmaktadır (MEB, 2018); 

Kalite yönetim hizmetlerinin veya süreçlerinin hayata geçirilmesinde rol 

üstlenen aynı zamanda iĢ ve sektör çevrelerinin beklentilerinden de haberdar 

olan eğitimci ve yöneticilerin bu konuda sağlıklı bir eğitim sürecinden geçmiĢ 

olmaları gerekmektedir. 

 Eğitimci ve yöneticilerin çalıĢma ortamı, izlenecek olan eğitim programını 

uygulamaya elveriĢli olmalıdır. Bu kurumlarda bulunan atölye ve laboratuvar 

koĢullarının yeterli olmadığı durumlarda aynı hizmeti sunan diğer eğitim 

kurumlarında bulunan atölye ve laboratuvar imkânlarından 

faydalanabilmelidir. Bu atölye ve laboratuvarlar da iĢ güvenliği ve sağlığı 

ilkeleri dikkate alınarak oluĢturulmalıdır. 

 Hedeflerin gerçekleĢtirilebilmesi için eğitim süreçlerinde kullanılacak 

teknolojik alt yapı ve araç-gereçler yeterli miktarda sağlanmalı, paydaĢlar 

kullanılacak kaynakları finanse etmelidir. 

 Ölçme ve değerlendirme süreçleri yeniden gözden geçirilmeli, 

kazandırılacak özelliğin ve becerinin gerektirdiği teknikler hayata 

geçirilmelidir. 
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Kalite yönetimi yukarıda sayılan unsurları ihtiva eden her türlü girdi 

ve materyalin etki ettiği bir kavramdır. Verimli bir kalite yönetim sistemi 

oluĢturulabilmesi için personelden çalıĢma ve eğitim ortamlarına, eğitim 

materyallerinden kalite standartlarının uygulanmasına kadar birçok faktör göz 

önünde bulundurulmalıdır (MEB, 2018, s.32). 

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bağlılık kavramı, “birleĢtirmek” anlamına gelen Latince kökenli bir 

kelimeden türetilmiĢtir. Bir bağlılığa sahip olan bireyler, bir olguya karĢı 

aidiyet duygusu taĢır ve kendilerini o olguya ait hissederler. Ayrıca bu 

bireyler, bu bağın sürekliliği için çaba sarf ederler (Doğan, 2013). 

Örgütsel bağlılık kavramı günümüz yönetim stratejileri ve eğitim 

yönetimi alanlarında adından sıkça söz ettiren bir olgudur ve üzerine birçok 

çalıĢmanın yapıldığı bir konudur. Örgütsel bağlılık, bir örgütün verimliliğini 

ve entelektüel iĢ gücünün yönetimini etkili bir biçimde kullanması açısından 

son derece önemli bir kavramdır. Örgütsel bağlılık, örgütlerin birikimlerini 

koruma çabalarının baĢat etkinliklerinden birisi olmakla beraber aynı 

zamanda nihai amaçlarından biridir. Çünkü yapılan araĢtırmalar ortaya 

koymaktadır ki örgütsel bağlılığa sahip örgütler bireylerarası iliĢkiler 

açısından daha uyumlu, iĢ görenler açısından daha tatminkâr, üretim 

politikaları açısından daha verimli ve üretken olmaktadır. ĠĢ görenler örgüt 

hedeflerini gerçekleĢtirmek için son derece sadakat, sorumluluk ve azim 

duygusu ile gayret göstermekte ve tüm bunlarla beraber örgütteki giderleri de 

en aza indirgemektedir (Balcı, 2003). 

Örgütsel bağlılık kavramı, örgütteki istikrar ve güveni sağlayan ve iĢ 

görenlerde olumlu davranıĢ sergileme duygusunu güçlendiren bir kavramdır. 

Bu kavram, örgütte ortak amaç ve değerler bütününü içselleĢtirmeyi, bu amaç 

ve değerlerin gerçekleĢtirilebilirliğine inanmayı, örgütün hedeflerine hizmet 

edecek bir çalıĢma azmi ortaya koymayı sağlayıcı etkiye sahip ve söz konusu 

örgütün mensubu olmaktan mutluluk duymayı sağlayıcı güçlü bir istek 

uyandırmaktadır. Bir örgütte adalet, güven, uyum gibi özelliklerin olması iĢ 

görenlerinin örgüte karĢı bağlılık göstermesinin sebeplerindendir. 
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Karahan (2008) örgütsel bağlılığı; bir örgütün, yerellikten sıyrılıp 

uluslararası bir konum elde etmesi ve örgütün amaçları doğrultusunda adeta 

bir bütünün parçaları gibi çalıĢması çerçevesinde bir kavram olarak ele 

almıĢtır. Örgütsel bağlılığı, örgüt için çok çalıĢma isteği ve örgüt içinde 

kalmak için karĢı konulmaz bir istek olarak ifade etmiĢtir. 

Faaliyet gösterdiği örgüte bağlılık duyan iĢ görenler, örgütlerinin 

hedeflerini gerçekleĢtirebileceğine tam bir inanç beslerler. Bu iĢ görenler 

örgütlerinin misyon ve değerlerine sıkı sıkıya bağlıdırlar ve kendilerinden 

beklenen vazifeleri içtenlikle ifa ederler. Ayrıca bu bireyler,  amaçların 

hedeflenen Ģekilde gerçekleĢebilmesi için azami bir çaba ve gayret sarf 

ederler. Her ne pahasına olursa olsun örgütte kalma konusunda yüksek bir 

kararlılık ortaya koyarlar. Bağlılık kazanan iĢ görenler, içsel bir 

güdülenmiĢlik hali sergiler, ortaya çıkması muhtemel maddi sebeplerden çok 

fazla etkilenmezler. Bu kimseler için ödül, ortaya konulan baĢarılı sonuçların 

ta kendisidir (Balay, 2000). 

Bir örgütte iĢ görenlerin sahip olması ve olmaması gereken özellikler 

o örgütün varlığını ve iĢlevini hayati ölçüde etkileyecektir. Bateman ve 

Strasser (1984) örgütsel bağlılığı, iĢ görenin bulunduğu örgüte karĢı duyduğu 

sadakat, örgüt adına gayret gösterme istekliliği, örgütle bir birliktelik arz eden 

amaç-ilke uyum seviyesini ve örgüte olan üyelik bağını muhafaza etme isteği 

gibi birçok değeri içeren, alt boyutlara sahip bir kavram olarak ele almıĢlardır. 

Eğitim örgütleri ifa ettikleri vazife itibariyle toplumun tüm katmanlarını 

etkilediği için belki en önemli örgütlerden biridir.  

Bilindiği üzere toplum, dinamik bir yapıdır. Toplumu meydana getiren 

unsur olan insanlar sürekli birbirleriyle etkileĢim ve iletiĢim içerisindedir. 

Eğitim örgütlerindeki iĢ görenlerin örgütlerine duydukları bağlılıklarının ve 

verimliliklerinin yüksek olması eğitimin hedeflerine ulaĢmasını 

kolaylaĢtıracaktır. 
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 Tablo 1: Örgütsel Bağlılık Kavramının Tarihsel GeliĢim Süreci 

AraĢtırmacı/lar    Yıl AraĢtırma Konusu 

Guetzkov 1955 Bağlılığın örgüt bileĢenleriyle 

iliĢkisini tanımladı. 

Becker 1960 Yan bahisler teorisini ortaya attı. 

Grusky 1966 Eğitim, cinsiyet ve bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi inceledi. 

Steers 1970 Bağlılığın, örgütsel etkinlikteki rolü 

saptamaya çalıĢtı. 

Hrebiniak ve 

Alutto 

1972 Bağlılık ve cinsiyet arasındaki iliĢkiyi 

ele aldılar. 

Buchanan 1974 Örgütsel bağlılığa tutumsal bir model 

geliĢtirdi. 

Porter vd. 1974 Örgütsel bağlılığa davranıĢsal bir 

model ortaya koyarak ve örgütsel 

bağlılık ölçeği geliĢtirdiler. 

Salancik ve 

Staw 

1977 Bağlılığın davranıĢsal ve tutumsal alt 

boyutlarıyla ilgili çalıĢmalar yaptılar. 

Mowday vd. 1979 Örgütsel bağlılığı psikolojik açıdan ele 

aldılar. 

Morris ve Steers 1980 Bağlılığın belirlenmesinde eğitimin 

rolünü incelediler. 

Morris ve 

Sherman 

1981 YaĢın ve kıdemin bağlılığa etkilerini 

incelediler. 

Meyer ve Allen 1984 Yan bahis teorisi ile ilgili deneysel 

çalıĢmalar yaptılar. 

Meyer ve Allen 1990 Örgütsel bağlılığı mevcut üç boyutta 

ifade ettiler. 

Kaynak:Yüksel Yıldız, A Study on the Relationship Between Organizational 

Climate and Organizational Commitment, (YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi) 

Marmara Üniversitesi, Ġstanbul 1993, s. 72-80. 

Tablo 1‟de örgütsel bağlılığın tarihsel geliĢimi ve araĢtırma alanları 

gösterilmektedir. Bağlılık kavramını ilk inceleyen araĢtırmacılardan olan 
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Harol Guetzkov (1955) bağlılığın, kiĢiyi belirli bir fikre, bulunduğu örgüte ya 

da baĢka bir örgüt bileĢenine karĢı bağını arttırdığını söylemiĢtir. Guetzkov‟a 

göre bağlılık, hedefe ulaĢmada kesintiye uğramayan duygular ve amacın 

gerçekleĢmesini sağlayan ve fiillerle bütünleĢen bir davranıĢtır. ĠĢletme 

bağlılığını ise 1974 yılında Porter, geliĢtirdiği “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile 

ölçmüĢtür. 1979 yılına gelince Mowday, Steers, ve Porter yaptıkları bir 

araĢtırma neticesinde örgütsel bağlılığı, “iĢ gören ile iĢletme arasında kurulan 

duygusal bir bağ” olarak tanımlamıĢlardır. Ayrıca Salanick 1977 yılında 

iĢletme bağlılığının, bazı davranıĢ ve tutumlara sebep olan yönelimleri 

üzerinde çalıĢmalarda bulunmuĢtur (Akt. Emhan ve Gök, 2011, s.159). 

Örgütsel bağlılık kavramı,“iĢ görenin mensubu olduğu örgüte karĢı 

taĢıdığı özdeĢleĢme halini ve bütünleĢmiĢlik derecesini dile getirmektedir” 

tanımıyla Karahan (2008), örgütsel bağlılık duygusuna sahip iĢ görenlerde, 

örgütü adına elinden gelen çaba ve gayretin en üst seviyesini gösterme hali 

olarak ifade etmiĢtir. Ayrıca o örgütün bir iĢ göreni olmaya devam etme 

konusunda bireylerde büyük bir istek uyandırması durumu olduğunu ifade 

etmiĢtir. 

ġekil 7:ĠĢ Hayatındaki Bağlılık Türleri 

 

  

 

 

 

 

 

Kaynak: Özlem Çakır, İşe Bağlılık Olgusu ve Etkileyen Faktörler, Seçkin Yayıncılık, 

Ankara, 2001. s.37 

Mesleki bağlılık, iĢ hayatı ile ilgili bir bağlılık türüdür. Bireyin 

mesleğine karĢı aĢırı ilgili olma durumu olarak tanımlanabilecek bu kavram, 

ĠĢ Hayatında Bağlılık 

Türleri 

ĠĢe Bağlılık Mesleki Bağlılık ÇalıĢmaya Bağlılık Örgütsel Bağlılık 
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genellikle meslek seçimi ve iĢ bulma imkânlarının kısıtlı olması sebebiyle 

ortaya çıkabilmektedir (Çakır, 2001). ĠĢ hayatındaki bağlılık türleri ġekil 7‟de 

gösterilmektedir. 

ÇalıĢanların mesleklerine karĢı duygusallaĢmaları, meslekleriyle 

özdeĢleĢme hali sergilemeleri, mesleklerini icra etmek için gerekli 

donanımları elde etmeleri, deneyimlerini arttırmak için yoğun bir çaba ve 

gayret sarf etmeleri ve mesleğini icra etme fırsatı yakalayamayan bir bireyin 

ilk fırsatta mesleğini yapabilecek imkân bulması gibi nedenleri mesleki 

bağlılığı ortaya çıkaran faktörler olarak sıralayabiliriz. 

Allen ve Mayer “Örgütsel bağlılığın; psikolojik bir boyutu vardır. Bu 

psikolojik boyut, iĢ görenin örgütle iliĢkisine paralel olarak Ģekil almaktadır. 

Bu Ģekillenmenin sonunda, birey örgütte kalma yönünde karar almakta ya da 

almamaktadır” Ģeklinde bir yorum getirmiĢtir (Allen ve Meyer, 1996, s.255). 

Bu tanımdan da örgütsel bağlılığın aynı zamanda “örgütsel bir psikolojik 

durum” olduğu yorumunu yapmak mümkündür. Buna göre örgütsel bağlılığı 

iĢ görenlerin, örgütsel eylemler ve çalıĢmalar esnasındaki ortalama psikolojik 

durumlarının bir yansıması olarak ifade edebiliriz.  

Allen ve Meyer (1990) araĢtırmalarında üç çeĢit örgütsel bağlılık olduğunu 

ifade etmiĢlerdir. Bunlar;  

 Duygusal Bağlılık (Affective Commitment-AC)   

 Devam Etme Bağlılığı (Continuance Commitment-CC)  

 Normatif (Yükümlü) Bağlılık (Normative Commitment-NC)‟tır. 

Bu üç bağlılık boyutundaki artmada da iĢ görenler örgütte kalma 

eğilimi göstermektedirler. Bu boyutlardan duygusal bağlılıktaki kalma 

güdüsü kiĢinin kendi isteğine bağlı iken, devam bağlılığı boyutunda bu durum 

bir gereksinime bağlı olmakta, normatif bağlılık boyutunda da örgütteki 

sorumluluklar belirleyici etken olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Ayrıca, duygusal, devam ve normatif bağlılık algılarının, iĢ görenler 

tarafından farklı Ģekillerde deneyim edilen farklı derecelerdeki psikolojik 

durumlarının bir göstergesi olduğunu söylemek de mümkündür. Bağlılığın alt 
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boyutlarının bireylerin psikolojik durumlarının örgütsel eylemler ve 

çalıĢmalar sürecindeki somutlaĢmıĢ hali olduğunu da söyleyebiliriz (Çetin, 

2004). 

2.2.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, bir örgütteki iĢ görenlerin duygusal olarak, bireysel 

tercihleri doğrultusunda örgütte kalma isteği olarak tanımlanabilir. Bu 

bağlılık boyutunda, iĢ görenler, kendilerini örgütün bir bileĢeni olarak 

görmektedirler. Örgütleri onlar açısından çok büyük bir anlam ve öneme 

sahiptir. Kısacası, iĢ görenlerin örgütlerine karĢı hissettikleri bu güçlü 

duygusal bağ, örgütteki iliĢkileri, örgüt hakkındaki tüm olumlu düĢünceleri, 

buna mecbur olduklarından değil, kendi iç dünyalarından ve sevgilerinden 

kaynaklanmaktadır (Balay, 2000). 

Duygusal bağlılıkta iĢ gören, örgütün değer yargılarını benimsemiĢtir. 

Örgütün bir bireyi, bir mensubu olmaktan mutluluk duyar ve bu durum onun 

için son derece önemlidir. Bu durum bir iĢ gören için tam bir “mutluluk” 

halidir. Çünkü kiĢi, hem örgüte katkıda bulunmakta, hem örgütün sunduğu 

imkânlardan istifade etmekte, hem de bütün bu süreci bir iç motivasyonun 

neticesi olarak, yani içinden geldiği için yaĢamaktadır. Bu bağlılık türü iĢ 

görenlerin örgütlerine duydukları bağlılığın en iyi biçimidir. ĠĢ gören, 

örgütüne içten ve samimi bir bağlılık duyar. Örgütlerdeki sahip olunması 

istenen ideal iĢ gören karakteristiğidir ve her yönetici bu özellikteki 

personelle çalıĢmayı arzular. Zira bu özellikteki iĢ görenler gerektiğinde örgüt 

için fedakârca çalıĢmalar yürütebilmektedir. Aynı zamanda bu görünümdeki 

iĢ görenler son derece sadakatli ve örgüte değer katacak her faaliyette hep en 

ön sırada olan kimselerdir (Çetin, 2006). 

ĠĢ görenlerin örgütlerinin hedefleri doğrultusunda çalıĢmalarından bir 

adım ötesi olan fedakârlık, duygusal bağlılıkta önemli bir yere sahiptir. Bu 

özellik yalnızca örgütü ile duygusal bağı olan bireylerde görülür. Bu 

fedakârlık sonucunda da dinamik bir bağ oluĢur. ĠĢ görenlerin duygusal 

bağlılığı örgütlerini özümsemelerini, örgütleriyle özdeĢleĢmelerini, 

örgütleriyle bütünleĢmelerini, örgütün hedef, amaç ve değerlerini 
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içselleĢtirmelerinin doğal bir sonucudur. Böyle bireyler bu sebeple örgüt 

yararına üstün bir çaba ve gayret sarf ederler (Gürbüz, 2006). 

2.2.2. Devam Etme Bağlılığı 

Bu bağlılık çeĢidi, iĢ görenin kiĢisel beklenti, talep ve çıkarlarını 

merkeze alarak örgüt mensubiyetini ve örgütle olan bağını devam 

ettirmesidir.  Bu bağlılıkta iĢ görenin, örgütte bulunma sebebi olarak ilk sırayı 

kiĢisel beklentileri almıĢtır. Öncelikle çıkara dayalı olarak, örgüt ile iĢ gören 

arasında oluĢan bir bağlılık türüdür. ĠĢ görenler örgütten ayrılmasının 

oluĢturacağı sonuçlar ile örgüte yaptığı yatırımlar ve kazanımların bir 

karĢılaĢtırmasını yaparlar. Örgütten ayrıldıkları takdirde yüzleĢmek zorunda 

oldukları maliyet, olası kazanımlarını aĢıyor ise örgütlerinde kalmaya devam 

eder ve devam etme bağlılığı sergilerler. Aksi söz konusu olursa örgütlerini 

terk edebilirler (Meyer ve Allen, 1991). 

Devam etme bağlılığı, iĢ görenin örgütte bulunduğu süre içerisinde 

örgütün ona sunduğu maddi katkıları önceleyerek o örgütte bulunmayı bir 

zorunluluk addetmesidir. BaĢka bir deyiĢle bireyin örgütte bulunmasının 

sebebi örgütten ayrıldığı takdirde kaybedeceği maddi ve manevi bir takım 

kazanımlardır (Meyer ve Allen, 1991). 

ĠĢ görenler örgütten ayrılmasının kendisine pahalıya mal olacağını 

düĢündüğü için örgütten ayrılamamaktadır. Bu tür bireylerden birçoğu daha 

iyi koĢullarda bir iĢ bulamadıklarından veya kendilerini daha iyi koĢullarda 

çalıĢabilecek yeterlilikte görmediklerinden dolayı örgütten ayrılmayı göze 

alamamaktadırlar. Bazıları da ailevi veya kiĢisel (örgütün bir aile Ģirketi 

olması, emekliliğine az bir zaman kalması, sağlık koĢullarının el vermemesi 

vb.) sebeplerden ötürü örgütte çalıĢmaya devam etmekten baĢka 

seçeneklerinin olmadığını düĢünmektedirler. Tüm bu etkenler, devam etme 

bağlılığının meydana gelmesinde ortak bir sebep olan kiĢisel çıkarların 

öncelenmesini, hatta bireyler istemese de örgütte faaliyet göstermeye devam 

ettiklerini ortaya koymaktadır (Demirel, 2009, s.117). 

Devam bağlılığının düĢük düzeyde olduğu örgütlerde iĢ görenler 

yaptıkları iĢten ve kazanımlarından tatmin olmadıkları için faaliyetlere, 
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verimli bir Ģekilde katılmazlar. Bu tür bireyler daha cazip ve getirisi yüksek 

bir iĢ imkânı elde ettikleri an örgütleriyle bağlarını koparabilir, örgütlerini 

terk edebilirler (KurtulmuĢ, Kinay ve GündaĢ, 2012). 

2.2.3. Normatif (Yükümlü) Bağlılık 

Normatif bağlılık, iĢ görenlerin erdemli bir vazife hissiyatıyla 

örgütlerinden ayrılmamaları gerektiğine inanmaları ve bunu adete bir 

yükümlülük gibi gördükleri bağlılık çeĢidi olarak ifade edilebilir (Meyer ve 

Allen, 1991). Bu bağlılık boyutunda, çalıĢanların kendilerini yükümlü 

hissetmelerini sağlayan ahlaki değer “sadakat”tir (Yalçın ve Ġplik, 2005). 

Bu örgütsel bağlılık çeĢidinde, iĢ görenlerin faaliyet yürüttüğü örgüte 

karĢı bir minnet duygusu taĢıması ve kazanımlarını, örgütlerine borçlu 

olduğuna inanması yüzünden kendilerini örgütte kalmaya mecbur 

hissetmelerine yol açmaktadır (Wasti, 2002). 

Yine bu bağlılıkta kiĢiler faaliyette bulundukları örgüte bulunmayı bir 

borç bilirler ve bu nedenle ayrılmaktan kaçınırlar. Bu durumu zor 

zamanlarında örgütlerinin kendilerine iĢ imkânı sunduğunu, ayrıldıkları 

takdirde örgütlerini yüz üstü bırakacak olmanın vereceği mahcubiyet 

duygusunun ağır basması olarak da ifade edebiliriz. Bu davranıĢ bazen bir 

sadakat göstergesi, bir minnet duygusu veya bir vefa borcunun sonucu olarak 

ortaya çıkabilmektedir. Normatif bağlılıkta iĢ görenler örgütlerine, herhangi 

bir dıĢ etkene bağlı olmaksızın bir bağlılık gösterirler. Devam etme 

bağlılığındaki gibi maaĢ, terfi vb. etkenlerin etkisi çok düĢük düzeydedir 

(Bayram, 2004). 

2.2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Literatürü incelendiğinde, örgütsel bağlılık tutumuna etki eden ve 

hakkında birçok araĢtırma yapılan faktörlerin olduğu görülmektedir. ĠĢ 

görenlerin örgütlerine bağlılık duyması, örgütün hedeflerine ulaĢılma 

düzeyini ve iĢ verimliliğini arttırarak, örgüt için olumlu sonuçlara yol 

açmaktadır. Bu nedenle bir örgütte, iĢ görenlerin örgüte olan bağlılığını 

arttırabilecek ya da bağlılığını azaltabilecek etkenlerin bilinmesi son derece 

önemlidir. 
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 ĠĢ görenlerin bulundukları örgüte olan bağlılıklarını etkileyen bu 

faktörleri Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (Balay, 2000; Çetin, 2004): 

1- YaĢ, cinsiyet ve tecrübe 

2- Örgütteki adalet anlayıĢı, örgüte olan güven, 

3- Yapılan iĢin bireyi tatmin derecesi 

4- ĠĢ bölümü, görev belirliliği, rol çatıĢması 

5- Yapılan iĢin iĢ gören veya toplum açısından önemi 

6- ĠĢ görene sağlanan sosyal ve psikolojik destek 

7- ĠĢ yerindeki karar alma süreçlerinde etkin olma 

8- ĠĢ güvenliği, tanınma, örgüte yabancılaĢma 

9- ĠĢ görenlerin medeni durumları 

10- ĠĢ görene sağlanan ücret ve sosyal haklar(ulaĢım, yemek, kıyafet yardımı 

gibi) 

11- Mecburiyet, çalıĢma saatleri, pirimler, düzenlilik 

12- Terfi imkânı, iĢ arkadaĢları 

13-  Sergilenen liderlik yaklaĢımları, 

14-  Diğer iĢ olanakları, iĢ görenlere verilen değer, gösterilen ilgi 

2.2.5. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Bir iĢ görenin faaliyet gösterdiği alana bütüncül olarak veya bir 

kısmına karĢı düĢük düzeyde bir bağlılık sergilediği takdirde bu durum ortaya 

bireysel veya örgütün bütününe karĢı bazı olumsuz sonuçlar doğuracaktır. 

Örgütsel yaĢamda, düĢük düzeyde örgütsel bağlılık, iĢ görende, düĢük 

performans, düĢük verim, iĢe gitmede isteksizlik, örgüt faaliyetlerine iĢtirak 

eksikliği ve nihayetinde örgütten ayrılma Ģeklinde sonuçlar doğurmaktadır. 

Örgütün amaç ve değerlerini gerçekleĢtirmede ortaya çıkan bu olumsuz tablo 

belirli süreçlerden veya boyutlardan sonra meydana gelmektedir (Yüksel, 

2004). 

Örgütsel bağlılığı, iĢ görenin yaĢadığı psikolojik bir hal olarak ele alan 

O'Reilly ve Chatman (1991), örgütsel bağlılığı uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme olarak üç baĢlık altında ele almıĢlardır. 
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2.2.5.1. Örgütsel Bağlılığın “Uyum” Boyutu 

Bireylerin, bir örgütün savunduğu değerlere ve amaçlarına 

inanmaksızın, bazı taltif elde etme beklentileriyle veya sorumluluklarını 

yerine getirmediği takdirde ortaya çıkabilecek yaptırımlardan zarar 

görmemek endiĢesiyle gösterdikleri yüzeysel bağlılık boyutuna “uyum 

bağlılığı” denir (Balay, 2000). 

 Örgütlerdeki iĢ görenin yapmak zorunda olduğu eylemin veya uymak 

zorunda olduğu kuralın yönetici tarafından yetki, kural gibi zorlayıcı etkiye 

sahip prosedürlere dayalı olarak uygulanması durumunda birey uyum 

göstermek zorunda olduğuna inanır. Uyum göstermeye, yönetici 

konumundaki kiĢilerin ayrıcalıklı ve yaptırım gücünün olduğu, çoğu zaman 

geçici ve kısa süreli bir çözüm olarak baĢvurulmaktadır. Zira Ġsteklerini, 

yönetimi altındakilere konumunu kullanarak kabul ettirme yoluna baĢvuran 

bir yöneticiyle gönülsüz de olsa Ģimdilik iyi geçinilmek zorundadır. Bu 

nedenle uyum, karĢılıklı bir güven ya da içsel bir motivasyona dayalı değil de 

dıĢ etkenlerin baskısı sonucu oluĢan kontrollü bir durumdur. Uyum gösterme 

zorunluluğu, bireyin seçeneklerinin sınırlı olmasından kaynaklanmaktadır. 

Uyum, genellikle örgütsel bağlılıktaki ilk aĢamadır ve bu aĢamada kiĢiler, 

iĢverenin veya yöneticilerin isteklerini, bazı beklentileri elde etmek için kabul 

etmek zorundadırlar (Balay, 2000). 

ĠĢ görenler çoğu zaman, örgütleri kendilerine bir takım faydalar 

sunduğu ve kazanımları kaybetmemek için, kendilerini örgüte uyum 

sağlamak zorunda hissederler (Bursalıoğlu, 2005). Örgütsel bağlılığın uyum 

boyutu, pragmatist (faydacı) örgütlerde uyum, değiĢimin bir yönü, bazen de 

örgütün yapısal durumunu resmeden bir kavram olarak kendini 

göstermektedir. Bir baĢka deyiĢle bağlılık, örgütten elde edilecek kazanım 

miktarının, bu kazanımları elde etmek için harcanacak olan emek, zaman ve 

maddiyet iliĢkisine dayanmaktadır. Örgüt baĢlangıçta değiĢime kapalı, sadece 

prosedürleri uygulayan bir örgüt iken zamanla bu durum örgütün genel 

karakteristiği halini almaktadır (Balay, 2000). 
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Faydacı örgütlerde çoğunlukla bireyler, verilen emirlere uyar, 

vazifelerini yerine getirirler fakat bireylerin herhangi bir çıkarının olmadığı 

durumda örgütlerine bağlılığı çok zayıftır. Maddi kazanç ve yönetimsel 

pozisyon için var olan karĢılıklı iliĢki dıĢında bir bağlılık yok gibidir. Bu 

açıdan bakıldığı takdirde uyum, zaman içinde fayda ve maliyet 

karĢılaĢtırmasında araçsal bir algı sonucuna götürebilmektedir (Balay, 2000). 

2.2.5.2. Örgütsel Bağlılığın “ÖzdeĢleĢme” Boyutu 

ÖzdeĢleĢme, bireylerin birbirlerine yakın olma isteğinin örgütsel 

anlamda gerçekleĢen bağlılık boyutudur. Sosyal bir varlık olmasının gereği 

olarak insanlar, davranıĢlarını benimsediği baĢka kiĢi ya da topluluklarla 

etkileĢimsel bir iliĢkiye girerek onların tutum ve davranıĢlarını örnek almaları 

ve bunun bir süreklilik kazanmasına özdeĢleĢme demek mümkündür (Balay, 

2000). 

ÖzdeĢleĢme, cezp edici bir durum neticesinde meydana geldiğinden 

kiĢide bir memnuniyet meydana getirir. Fakat bu durum birçok etkenden 

kolayca etkilenebildiği için muhafaza edilmesi gerekmektedir. Yani hem 

örnek alan kiĢi hem de davranıĢları örnek alınan kiĢi ya da örnek alınan 

tutumlar pasifleĢmeden, körelmeden korunmalıdır. ĠĢ görenler bu boyutta, 

örgütleri kendilerinin değerlerini desteklediği için bağlılık göstermekten 

gurur duyar (Balay, 2000).  

Bireyler, bir toplulukla ya da örgütle farklı sebepler neticesinde 

özdeĢleĢebilmektedir. Bir guruba mensup olmak, bireylerin kendilerini 

tanımalarına, bir aidiyet duygusuna sahip olmalarına ve kendini 

gerçekleĢtirmelerine yardımcı olabilmektedir. Örgütün imajının, vizyonunun, 

prestijinin ve güvenilirliğinin yüksek olması üyeler nezdinde, özdeĢleĢme 

oluĢması için önemli faktörlerdir (Benkhoff, 1997). 

2.2.5.3. Örgütsel Bağlılığın “ĠçselleĢtirme” Boyutu 

Örgütsel bağlılığın son boyutu olup bireysel ve örgütsel değerlerin 

karĢılıklı uyumlu oluĢu biçiminde ifade edilir. ĠçselleĢtirmede, bireyin 

değerleri ile örgütün değerlerlerinin karĢılıklı uyum içinde olmasıyla beraber 

ve örgütsel değerlerin bireyin düĢünce ve davranıĢları üzerinde bir etki 



30 

 

göstermesidir. Bu boyutta birey, örgütsel değerleri kiĢisel değerlerinin bir 

ödüllendiricisi konumunda görmektedir. ĠçselleĢtirmede birey, örgütsel değer, 

kriter ve normları, herhangi bir dıĢ etkenden bağımsız olarak içtenlikle kabul 

etmiĢ ve benimsemiĢ olmaktadır. Bu yönüyle içselleĢtirme, normatif 

bağlılıkla paralellik arz etmektedir (Balcı, 2003). 

ĠçselleĢtirme boyutu, bireysel değerlerin örgütsel değerlerle olan 

uyumun ve örgütteki değerler sisteminin, bireylerin düĢünce ve davranıĢları 

üzerinde ne denli etkili olduğu konusu üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Bir 

örgütte en çok istenilen bağlılık boyutu içselleĢtirmedir. Çünkü içselleĢtirme 

dinamik, bireysel iç dinamikler etkisiyle baĢlayan ve süreç içerisinde dıĢ 

etkenlerden bağımsız bir süreçtir. Eğer olumsuz bir yanından bahsedecek 

olursak içselleĢtirme, kazanılması zor ve uzun soluklu bir etkileĢimin sonucu 

oluĢmaktadır. Ancak, içselleĢtirme duygusu harekete geçirildikten sonra süreç 

farklı etki kaynaklarının devreye girmesine gerek kalmaksızın dinamik bir 

Ģekilde iĢlemeye devam eder. Bu noktadan sonra birey, tüm yeni fikir, 

düĢünce ve davranıĢları benimser (Balay, 2000). 

2.2.6. Örgütsel Bağlılığın Seviyeleri 

Günümüzde bir örgüt, belirlediği hedeflerine ulaĢabilmesi için, iĢ 

görenlerini kurumlarına karĢı olan bağlılıklarını sürekli olarak pozitif bir 

Ģekilde, dinamik süreçlerle, nitelikli bir biçimde ileriye taĢıma azminde 

olmalıdır. Bunun gerçekleĢebilmesi için yönetim süreçlerinin 

planlayıcılarının, örgütsel hedefleri, bireylerin hedefleri çıkarlarını göz ardı 

etmeden ortaya koymak zorundadırlar. Bireyler kurumlarının hedeflerini 

gerçekleĢtirirken aynı zamanda aslında kendi hedeflerini gerçekleĢtiriyor 

hissine kapılmalarını sağlamalıdırlar. Bu durum verimi, performansı 

arttıracak ve bireylerin örgütlerine olan bağlılıklarına bir zarar 

getirmeyecektir (Güney, 2011). 

Duruma örgütsel açıdan bakıldığında ise örgüt bünyesinde adaletli bir 

ödül ceza mekanizması, icra edilen faaliyet alanında birbirine uyum, iĢ 

görenler arasında ortaya çıkması muhtemel sorunların en aza indirilmesine 

sebep olacaktır. Sıcak bir iĢ yeri ortamının tesis edilmesi ve çalıĢanlar 
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arasında sağlıklı iĢleyen bir hiyerarĢi neticesinde verimin artması, nitelikli 

ürün ve hizmet üretilmesi, kurumsal kimliğin oluĢması gibi birden fazla 

olumlu sonuçla neticelenecek bir sürecin oluĢması doğal bir sonuç olacaktır. 

Aynı zamanda bu durum birbirini besleyen bir sürece dönüĢecektir 

(KüçükeĢmen, 2015). 

2.2.6.1. DüĢük Bağlılık Seviyesi 

Örgütüne karĢı düĢük bağlılık düzeyine sahip bireyde, kendini her ne 

kadar kurumuna bağlı kılan sağlam bağ ve eğilimler az olsa da, bireyde bir 

üretkenlik potansiyeli ve ilerleme azmi göze çarpmaktadır. Bunun yanı sıra 

birey, kurumuna düĢük düzeyde bir bağlılık sergilediği için sürekli olarak 

farklı iĢ olanaklarını araĢtıracaktır. Birey hem yeni iĢ olanakları araĢtırması 

yapması hem de mevcut konumundan da mahrum olmak istemediği için daha 

dikkatli ve yüksek bir algı kapasitesine sahip olacaktır. Örgüt bu kendi içinde 

geliĢen ve örtük olan bu süreçten yeteri kadar faydalanabilirse, süreci kendi 

lehine kullanmıĢ olacaktır (Balay, 2000).  

Ancak bunlara rağmen, düĢük bağlılık düzeyi de istenmeyen sonuçlar 

ihtiva etmektedir. ĠĢ görenlerin kurumlarına gösterdikleri düĢük düzeydeki 

bağlılık, bireyleri görevi ile ilgili düĢük bir çaba ve motivasyon eksikliği 

olarak kendini gösterebilmektedir. Ekip bağının devam etmesinde de daha 

düĢük bir gayret sarf ederler. Bunlardan dolayı bu kiĢiler, örgütte “duygusuz 

iĢ görenler” olarak da tanımlanabilmektedir. Örgütsel bağlılığın düĢük bir 

seviyede olması çoğu zaman; polemik konusu, kabullenmeme ve Ģikayetle 

neticelendiğinden kurumsal kimliğe zarar vermekte, müĢteri güveni 

zedelenmekte ve maddi-manevi kayıplar oluĢabilmektedir. Örgüt içinde 

yayılan bu gayrı resmi iletiĢim süreci, kurumun otoritesini sarsmakta ve 

yönetimin meĢruluğu sorgulanmaya baĢlamaktadır (Randal, 1987, s.463).  

2.2.6.2. Ilımlı Bağlılık Seviyesi 

Ilımlı bağlılık düzeyinde, ferdin kiĢisel deneyimlerinin sağlam, ancak 

örgüt ile özdeĢleĢme ve bağlılığın zayıf veya düĢük olarak sağlandığı türü 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlılık düzeyindeki bireyler, sistemle 

tümleĢik olmaya karĢı isteksiz olmakta, sistemin kendilerini yeniden 
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biçimlendirmesine reaksiyon göstermektedirler. Bu nedenle bu tip bireyler bir 

tür kimlik koruma gayreti içerisindedirler. Bu bağlılık düzeyindeki bireyler, 

örgüte ait bir takım değerleri kabullenme eğilimindedirler. Ancak bir yandan 

örgütün hedeflerine yaklaĢmasını sağlamaya çalıĢırken, diğer taraftan da 

bireysel özelliklerini sürdürmek istemektedirler. Elbette ılımlı bağlılık 

düzeyinin de olumsuz sonuçları olabilmektedir. Bu düzeydeki bireylerin en 

belirgin yaĢayacağı olumsuz taraf kiĢisel özellikler, toplumsal değerler ve 

kurumsal beklentiler bir kararsızlık ve fikir çatıĢmasıdır. Bu çatıĢma durumu 

örgütün veriminin düĢmesine ve hedefleri tutturamamasına sebep 

olabilmektedir (Bayram, 2005). 

2.2.6.3. Yüksek Bağlılık Seviyesi 

Bu bağlılık düzeyindeki bireyler örgütlerine karĢı sağlam ve nitelikli bir 

bağlılık sergilerler. Bu tip bireyler, örgüt içerisinde her zaman örnek 

gösterilen personeller olarak bilinirler. Böyle bir seviyede bağlılık gösteren 

bireyler, mesleki baĢarı, doyum, yüksek ücret ve statü ile ödüllendirilirler. 

Böyle bireyler yaptıkları iĢin niteliğinden, örgüt içi kontrol 

mekanizmalarından, mesai arkadaĢlarından ve kariyer beklentilerinden 

memnundurlar ve tatmin seviyeleri yüksektir (Balay, 2000). 

Yüksek düzeydeki örgütsel bağlılık, bireylerdeki geliĢime ve yeniliğe 

ket vurması açısından ve bireylerin hareket kabiliyetini sınırlaması açısından 

olumsuz bir yöne de sahiptir. Birey sahip olabileceği maksimum doyuma 

ulaĢınca dinamizmini kaybedip ilerlemeye karĢı negatif bir reaksiyon 

geliĢtirebilir. Yüksek bağlılık düzeyinin zamanla aĢırı öz güven neticesinde 

üretkenliği minimize edip, sosyal hayatta aradığı mükemmelliği bulamama 

neticesinde sosyal kiĢilik problemlerine neden olduğu da bilinmektedir 

(Bayram, 2005). Ayrıca Durkheim, çalıĢanın örgütü ile ileri düzeydeki 

bağlılığının çalıĢanın kendi kimliğinden sıyrılıp örgüt bütünleĢmesine ve bir 

kimlik erozyonuna neden olabileceğini ileri sürmüĢtür (UlutaĢ, 2003). 

Yüksek bağlılık düzeyi iĢ örgütlerinde bireylerin mesleki doyum, 

güdülenme, giriĢimcilik, isteklilik, süreçlere müdahil olma gibi yönlerini 

geliĢtirdiği açıklanmıĢtır. Aynı zamanda bu bağlılık düzeyinin iĢten ayrılma 
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isteği, devam etmeme, iĢ bırakma gibi istenmeyen sonuçları da en aza indirme 

gibi bir fonksiyonu bulunmaktadır (Güney, 2011).  

ÇalıĢanların örgütün amaçları ile bütünleĢmesi yüksek düzeyde bir 

bağlılığa neden olur. Böyle bir bağlılık sonucu çalıĢanlar, örgütün 

kazanımları için aslında sorumluluk alanında olmayan görevleri bile ifa 

etmekten çekinmezler. Böyle bireyler, iĢ yerine devam, çalıĢma hızı ve 

verime katkıda bulunurlar. Tüm bu fedakârlıkları yaparken iyi niyetinin 

istismar edilmesi, kızgınlık, öfke, iĢi bırakma, yavaĢlatma veya maddi bir 

beklenti duygusuna kapılmazlar (Güney, 2011).  

Örgüt açısından da çalıĢanlarının bağlılık seviyelerini yükseltmek 

isteyen yöneticiler, iĢyeri ortamının fiziki açıdan iyileĢtirmeli ve çalıĢanların 

önemsendiği hissini uyandırmalıdırlar. Bir örgütte çalıĢanların sosyal 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmesi, mesleki doyum seviyesini ve dolayısıyla 

örgütsel bağlılığı da arttıracaktır. Bunun neticesinde çalıĢanların performansı 

ve verimi artacak, örgüt hedeflerine daha kısa sürede ulaĢılacaktır (Güney, 

2011). 

2.2.7. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Balay (2000), “Özel ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin 

Örgütsel Bağlılığı” isimli çalıĢmasında, özel liselerle resmi liselerde görev 

yapan öğretmen ve yöneticilerin, farklı değiĢkenler açısından örgütsel bağlılık 

düzeylerinin farklılaĢmasını konu almıĢtır. AraĢtırmaya öğretmen ve 

yöneticilerden resmi liselerde görev yapanların, özel liselerde çalıĢanlara 

oranla daha yüksek bir seviyede uyum bağlılığı gösterdikleri ortaya çıkmıĢtır. 

Yıldırım (2003) “ÇalıĢma YaĢamında Örgüte Bağlılık ve Adalet 

ĠliĢkisi” isimli çalıĢmasında, yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, unvan ve çalıĢma 

süresi gibi değiĢkenlerin iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılıklarıyla ne 

derece iliĢkili olduğunu ve bu değiĢkenlerin örgütsel bağlılık çeĢitleriyle 

örgütsel bağlılığın alt boyutlarını ne düzeyde etkilediğini araĢtırmasına konu 

etmiĢtir. Yapılan araĢtırmada örgütsel adalet ve örgüt temelli öz saygı 

değiĢkenlerinin örgütsel bağlılığa katkı sunduğunu tespit etmiĢtir.  
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Erdoğan (2004), “Ġlköğretim Okullarında Görevli Yönetici ve 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri” isimli çalıĢmasında; yöneticilerin 

ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığın alt boyutlarıyla ve çeĢitleriyle 

incelemesini yapmıĢtır. Öğretmen ve yöneticilerin genel anlamda yüksek 

düzeyde bir örgütsel bağlılık gösterdiğini ortaya koymuĢtur. 

Akınaltuğ (2003), yaptığı araĢtırmasında, iĢ doyumu ve örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi açıklamaya çalıĢmıĢtır. Buna göre iĢ görenlerin iĢ 

doyumunun örgütsel bağlılıkla doğru orantılı bir seyir izlemekte olduğunu ve 

psikolojik doyumun azımsanamayacak bir ölçüde maddi doyumu etkilediğini 

ortaya koymuĢtur. 

Erdem (2008) tarafından yapılan “Öğretmenlere Göre Kamu ve Özel 

Liselerde ĠĢ YaĢam Kalitesi ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi” isimli 

çalıĢmasında, Kamu lise öğretmenleriyle özel lise öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığını incelemiĢ ve kamu liselerinde çalıĢan öğretmenlerin özel liselerde 

çalıĢan öğretmenlere oranla, uyum boyutunun yüksek, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme boyutunun düĢük olduğunu tespit etmiĢtir. 

DemirtaĢ (2010) “Dershane Öğretmenlerinde Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ 

Doyumu” isimli çalıĢmasında, dershane öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarını branĢ, cinsiyet, formasyon eğitimi, haftalık ders yükü ve 

çalıĢtıkları dershanedeki öğretmen sayısı bakımından incelemiĢ ve bu 

değiĢkenler açısından anlamlı farklılaĢmalar tespit etmiĢtir. ÇalıĢma sonucuna 

göre, dershanede çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleriyle ile iĢ 

doyumları arasında pozitif ve orta seviyede bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

AfĢar (2011) “ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin Örgütsel Bağlılık Düzeyi 

Üzerindeki Etkisi” isimli çalıĢmasında, iĢ yaĢamı kalitesinin örgütsel bağlılık 

düzeyi üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu 

araĢtırmaya göre vakıf üniversitelerinde çalıĢan akademisyenlerin duygusal 

bağlılık düzeylerinin devlet üniversitelerinde çalıĢan akademisyenlere göre 

düĢük olmadığı ve normatif bağlılık boyutu bakımından bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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Akgül (2012) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Kimlik 

Algıları Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasında, 

cinsiyet faktörünün normatif ve devam bağlılığına anlamlı bir etkisinin 

olmadığını; ancak duygusal bağlılığı anlamlı derecede etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. AraĢtırmaya göre erkek öğretmenlerin duygusal bağlılıkları kadın 

öğretmenlerden daha yüksek düzeyde çıkmıĢtır. 

Yıldız (2013) “Örgütsel Bağlılık ile Örgütsel Sinizm ve Örgütsel 

Muhalefet Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasında, ilköğretim okullarında 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık, örgütsel sinizm ve örgütsel 

muhalefet algıları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre, 

ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin yüksek düzeyde bir örgütsel 

bağlılığa sahip olduğu, örgütsel bağlılık düzeyleri ile örgütsel sinizm algıları 

arasında yüksek seviyede negatif yönlü bir iliĢki olduğu, örgütsel bağlılık ile 

örgütsel muhalefet algıları arasında da orta seviyede zıt yönlü (negatif) bir 

iliĢki olduğu bilgisine ulaĢmıĢtır. 

Özdemir ve Yaylı (2014) “ÇalıĢanın Örgütsel Bağlılığı, Performansı 

ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkinin Belirlenmesine Yönelik Bir 

AraĢtırma” isimli çalıĢmalarında, çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti boyutu ile 

performans boyutu arasında ters yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ve devam bağlılığı boyutları ile 

performans algısı boyutu arasında, aynı yönde güçlü bir iliĢki, normatif 

bağlılık algısı boyutu ile de aynı yönde pozitif, zayıf bir iliĢki olduğu 

bilgisine ulaĢmıĢtır. Örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ve devam bağlılığı 

boyutları ile iĢten ayrılma niyeti algısı arasında zıt yönde (negatif) yüksek 

düzeyde bir iliĢki, normatif bağlılık boyutu ile de zıt yönde (negatif) zayıf 

düzeyde bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Köse (2014) tarafından yapılan “Dezavantajlı Okullarda 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıkları Ġle Örgütsel Sessizlik Arasındaki 

ĠliĢkiler” isimli araĢtırmada, bu tür okullarda görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile örgütsel sessizlik düĢünceleri arasında anlamlı, 
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zıt yönlü (negatif) bir iliĢkinin olduğu, örgütsel sessizlik tutumunun, örgütsel 

bağlılık ve iĢ doyumunu etkilediği bilgisine ulaĢmıĢtır. 

KüçükeĢmen (2015) “Örgütsel Adalet Algısı ve Örgütsel Bağlılığa 

Etkisi: Kamu ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma” isimli çalıĢmasını, farklı 

kamu kurum ve kuruluĢlarında görev yapan 379 katılımcı üzerinde yapmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğunu, erkeklerin bayanlara göre örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğunu, bayanların da erkeklere göre örgütsel 

adalet algılarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Aynı zamanda 

çalıĢanların yaĢ ortalamaları arttıkça duygusal bağlılıklarının arttığını, eğitim 

seviyeleri yükseldiğinde de devam bağlılıklarının azaldığını tespit etmiĢtir. 

2.2.8. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Schappe (1998) ABD‟de, özel bir Ģirket çalıĢanları üzerinde, örgütsel 

bağlılığın, iĢ tatmini, iĢlemsel adalet algısı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerindeki etkisini incelediği araĢtırmasında, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının örgütsel bağlılık düzeyinden etkilendiği, iĢ tatmini ve iĢlemsel 

adalet arasında yüksek düzeyde bir iliĢkinin olduğu ve iĢ tatmininin örgütsel 

bağlılıktan etkilendiği bilgisine ulaĢmıĢtır. 

Rowden (2000) “Karizmatik Liderlik DavranıĢları ile Örgütsel 

Bağlılık Arasındaki ĠliĢki” konulu, farklı sektörlerde faaliyet gösteren iĢ 

görenler üzerinde yaptığı araĢtırmasında, ABD‟de örgütsel bağlılığın yaĢ ve 

çalıĢma süresi açısından anlamlı derecede pozitif bir iliĢkiye sahip olduğu 

bilgisine ulaĢmıĢtır. 

Payne ve Bullis (2003) çalıĢmalarında, çalıĢma süresinin duygusal ve 

devam bağlılığı üzerindeki etkisini tespit etmek amacıyla ABD (Amerika 

BirleĢik Devletleri) ordu mensubu bireyler üzerinde bir araĢtırma yapmıĢtır. 

katılımcılarda, duygusal bağlılık boyutunun devam bağlılığı boyutundan 

anlamlı düzeyde güçlü olduğu otaya çıkmıĢtır. 

Jackson (2009) “Öğrenen Örgüt GiriĢiminin Öğretmen-Liderler Rolü 

Üzerine Etkisi” isimli araĢtırmasında, öğretmen ve yöneticiler nezdinde 

öğretmen-liderler yaklaĢımının geçmiĢten günümüze nasıl algılandığını ve 
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öğrenen okulda bu yaklaĢımdaki değiĢmeler incelenmiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda, öğretmen-liderler rolü öğrenen okul uygulaması sürecinde 

değiĢime uğramıĢtır. Öğretmen-liderler dinamik bir role bürünmüĢ, 

kendilerini aktif bir süreç içinde bulmuĢlardır. Bunun yanı sıra yöneticiler, 

öğretmenlerle liderlik paylaĢımı konusunda daha gönüllü davranmaya 

baĢlamıĢlar ve bir adanmıĢlık rolüne bürünmüĢlerdir. 

Malik, Dorosh ve Krausova (2010) “Pakistan‟da Devlet 

Üniversitelerinde Görev Yapan Öğretim Üyelerinin Örgütsel Bağlılıkları ve 

ĠĢ Memnuniyetleri” isimli araĢtırmasında iĢin doğası, ücret, kalite kontrolü 

gibi faktörlerin  örgütsel bağlılığı önemli seviyede etkilediği, iĢ memnuniyeti, 

iĢin niteliği, ücret ve denetim faktörlerinin, örgütsel bağlılık üzerinde ve 

önemli bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Eslami (2012) tarafından yapılan “Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ 

Memnuniyeti” isimli araĢtırmada, iĢ memnuniyetinin, iĢ görenlerin örgütsel 

bağlılıklarını arttırıcı bir etkiye sahip olduğu bilgisine ulaĢmıĢtır. 

Ali Mohammadi ve Neyshabor (2013) “ÇalıĢanların ĠĢ Motivasyonu 

ve Örgütsel Bağlılıkları” baĢlıklı çalıĢmalarında, iĢ görenlerin motivasyonları 

ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönlü ve önemli bir iliĢki olduğunu, 

dıĢ motivasyonların da bu iliĢkide önemli bir yere sahip olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. 

Albdour ve Altarawneh (2014) “ÇalıĢanların Bağlılığı ve Örgütsel 

Bağlılık” baĢlıklı araĢtırmalarında, iĢ görenlerin iĢ bağlılıklarının yüksek 

olmasının, örgütsel bağlılıklarının da yüksek olduğunu, iĢ bağlılıkları ile 

devam bağlılıkları arasında ters yönlü (negatif) bir iliĢki olduğunu, iĢ 

görenlerin iĢ bağlılıkları yükseldikçe normatif bağlılıklarının da yükseldiği 

bilgisine ulaĢmıĢtır. 

Ahmad, Javed, ve Hamad (2014) tarafından yapılan “Örgütsel Bağlılık 

ve ÇalıĢan Performansının ÇalıĢan Memnuniyeti Üzerine Etkisi” baĢlıklı 

araĢtırmada, iĢ gören performansı ile çalıĢan memnuniyeti arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğu gözlemlenmiĢtir. 
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Awan, Mahmood ve Idress (2014) kamu ve özel sektördeki 

üniversiteleri karĢılaĢtırdıkları, “Liderlik Stili, Örgüt Kültürü ve Bağlılık” 

konulu çalıĢmalarında, kamu üniversitelerinde benimsenen liderlik stili ile 

örgüt kültürü arasında, anlamlı sayılabilecek bir iliĢki olmadığını, özel 

üniversitelerde ise benimsenen liderlik stili ile örgüt kültürü arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğunu gözlemlemiĢlerdir. Ayrıca her iki örgüt türünde de 

benimsenen liderlik stilinin iĢ gören bağlılığını etkilemediğini tespit etmiĢtir. 

2.3. ÖRGÜTSEL ADALET 

Adalet kelimesi, dilimizde haklılığın ve doğruluğun bir karĢılığı 

olarak kullanılmakta olan Arapçada düzeltmek anlamına gelen “adl” 

sözcüğünden türemektedir. Ġngilizcede bu kelimenin karĢılığı, iĢlerin olması 

gerektiği gibi yürümesi için gerekli olanın yapılması anlamına gelen “just” 

sözcüğünden türemiĢ olan “justice” sözcüğüdür (Kaya, 2000, s. 232). Günlük 

konuĢma dilimizde ise “adalet” kavramı; bir tutum, davranıĢ, uygulama veya 

yargının, hakkaniyete uygun, doğru ve kiĢilerin bu eylemleri icra ederken 

dürüst olup olmadığını belirtmek için kullanılır. Örgütlerde ise, “örgütsel 

adalet”; örgütteki iĢ ve iĢleyiĢlerin uygulanması esnasında yöneticilerin, 

adilane bir tutum sergileyip sergilemediklerini ifade etmek için 

kullanılmaktadır (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng, 2001, s.425). 

Örgütsel bağlılık düzeyinin iĢ örgütlerinde, endüstride ve iĢ gören 

psikolojisinde belki de en çok etkilendiği değiĢkenlerden biri de literatürde 

adından sıklıkla bahsettiren bir kavram olan örgütsel adalettir. Zamanlarının 

büyük bir çoğunluğunu iĢ ortamında geçiren günümüz insanı, bu süreçte 

birçok maddi ve manevi unsurdan olumlu veya olumsuz olarak 

etkilenmektedir. Bu etkinin örgüt hedeflerine olumlu bir yansımasının 

olabilmesi için iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen bu 

faktörü ciddi bir Ģekilde ele alınması gerekmektedir. 

21.yüzyılda örgütlerin değeri ve baĢarısı maddi unsurların yanı sıra, 

sahip oldukları bilgi ve yetenekler ile değer görmektedirler. Bunun temel 

nedeni rekabet ortamındaki tek üstünlüğün yalnızca ürün veya hizmetlerden 

kaynaklanmamasıdır. Örgütsel kimliğin yenilikçi bir görünüme sahip olması 
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ve böylelikle örgütlerin ömürlerini uzatan bilgi, birikim ve becerilerin toplamı 

gerçek üstünlük kaynağı olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Günümüzde yalnızca farklı ürün veya hizmet patentlerine sahip olmak 

bir örgütü taklit edilmekten kurtaramazken itibar, güven, bilgi, birikim, 

memnuniyet, kolektif çalıĢma becerisi ve örgüt iklimi gibi taklit ile 

kazanılamayacak özellikler örgütlere rekabet üstünlüğü kazandırabilmektedir. 

Bu sonuç, bireysel bilgi ve kazanımların örgütün amaçlarını harekete 

geçirmesine ve insan faktörünün, örgüt baĢarısındaki kritik rolünün fark 

edilmesine neden olmuĢtur. 

Adalet kavramı etrafında yapılan araĢtırmaların genellikle bireyler ve 

örgütler arası etkileĢimin neden ve sonuçlarını öngörmeye dönük olduğu 

görülmektedir. Bu kavram ile ilgili araĢtırmaların temelinde Stouffer‟ın 

“Göreli Yoksunluk”, Homans‟ın “Dağıtımsal Adalet” ve Adams‟ın “EĢitlik 

Teorisinin” olduğu görülecektir (Özmen, Arbak ve Özer, 2007).  

Aynı hak ve imkânlardan yararlanamayan kiĢilerin yaĢadığı durumları 

araĢtıran ve buna 1949 yıllında askerler üzerinde yaptığı araĢtırmaları 

dayanak yapan (Beurge 1998, s.34) Stouffer “Göreli Yoksunluk Teorisini”; 

tavır koyma, memnun olmama hissi, ya da adaletten uzak olma algısı Ģeklinde 

dile getirmiĢtir (Ġçerli, 2010). Bu araĢtırmalardan biri 2. Dünya savaĢı 

sırasında, askeri birliklerin ordu içerisindeki düzen, uyum ve duyarlılıklarını 

yükseltmek maksadıyla yürütülen araĢtırmalar sonucunda, kara ve hava 

birliklerinin terfi süreçleri araĢtırılmıĢtır. Hava birliklerinde terfi iĢlemleri seri 

ve daha Ģeffaf ilerlerken kara birliklerinde bunun aksi bir durum olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak sanılanın aksine, hava birliğinde görevine 

devam eden askerlerin daha düĢük bir tatmin duygusuna sahip oldukları, 

farklı birliklerdeki mesai arkadaĢlarına haksızlık yapıldığı ve bu durumun hiç 

de adil olmadığını düĢünmüĢlerdir. AraĢtırmacılar sonuç olarak bireyler, elde 

ettikleri imkan ve çıktıları diğer bireylerin elde ettikleri ile mukayese ederek 

kendilerine göre bir adalet tanımı oluĢturdukları sonucuna ulaĢmıĢlardır 

(Stouffer, Suchman, DeVinney, Star ve Williams,1949. Akt. Irak, 2004, s.26). 
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Homans, 1961 yılında yaptığı çalıĢmasında dağıtımsal adaleti, bir 

bireyin, yaptığı yatırım nispetinde kar beklentisinin gerçekleĢtiği takdirde 

ortaya çıkan duygu olarak dile getirmiĢtir (Önderoğlu, 2010 s.2). Adams ve 

Homans‟ın dağıtımsal adalet tanımından hareketle 1965 yılında ortaya 

attıkları “EĢitlik Teorisi”nde, bireylerin elde edeceği ödül veya çıktılar, örgüte 

sundukları katkı oranınca olur ise, o örgütte adalet algısının yüksek olacağını 

iddia etmiĢlerdir (Luthans, 1995). 

Adalet, sürekli etkileĢim halindeki bir örgütün veya topluluğun 

bireylerinin zihninde ürettiği sosyal bir kavramdır. Ġnsanlar tarafından 

paylaĢıldığı oranda var olan ve örgüte katkı sağlayan bir fikirdir. PaylaĢılan 

bu fikir, örgütün sürekliliğini sağlayıp gruptaki birimler ve bireyler arasındaki 

eĢgüdümü sağlayarak, o grupta var olma duygusunu pekiĢtiren bir kavramdır. 

(Tyler, 2000). 

Örgütsel adaleti, örgütün sahip olduğu kaynakların dağıtımını, bu 

dağıtım kararlarının belirlemesi sürecinde takip edilen iĢlem basamaklarının 

tespit edilmesi ve uygulanması sürecinde gerçekleĢen bireyler arası iliĢkilerin 

nasıl olması veya olmaması gerektiği ile ilgili prensipler ve sosyal normlar 

bütünü olarak ifade etmek mümkündür (Çakmak, 2005). Bir örgütte adaletin 

sağlanması, rasyonel bir bakıĢ açısıyla ifade edilirse iĢ görenlerin örgütlerine 

karĢı olan bağlılık ve adalet algıları örgütün etkililiğini, verimliliğini ve 

karlılığını, iĢ doyumunu arttıracak ve bu da örgütün devamlılığını sağlayacak 

en önemli değiĢkenlerden biridir. 

Örgütlerdeki adalet algısı son derece önemlidir. Örgütteki adalet algısı 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yol açarken, adaletsizlik algısı örgütlerin 

hedeflerinden sapmasına neden olan, zaman ve emek hırsızlığı, saldırgan 

davranıĢlar sergileme gibi olumsuz tutumlara neden olmaktadır. Örgütsel 

adalet, iĢ görenlerin iĢ tatminine ulaĢması için etkili bir Ģekilde gündeme 

alınması gereken bir unsurdur. Bu tutum aynı zamanda iĢ görenlerin 

örgütlerine karĢı davranıĢlarının Ģekillenmesinde de etkilidir. ĠĢ görenlerin 

örgütteki iĢ ve iĢlemlerin adil bir Ģekilde yürüdüğüne iliĢkin algıları, 

örgütlerine karĢı duydukları bağlılığı da doğru bir orantıyla etkileyecektir.  
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Tarih boyunca var oldukları zamana değer katan tüm uygarlıkların 

vazgeçilmez özelliklerinden biri olan adalet, yitirildiğinde imparatorlukları 

bile çöküĢe götürmüĢtür.  Her asırda anlaĢılmaya çalıĢılan adalet, bir örgütteki 

sürekliliği sağlayan en önemli etkenlerden biridir. Kabul edileceği üzere bir 

örgütte her bireye her koĢulda aynı ceza veya aynı mükâfatın verilmesi adil 

bir yaklaĢım olmayacaktır. ĠĢ görenlere örgüte sundukları katkı oranında 

yapılacak olan bir ödül ve örgüte verdikleri zarar oranında bir ceza 

mekanizması elbette daha adil olacak ve örgütteki adalet algısını olumlu 

etkileyecektir. 

Örgütlerin temel amacı varlıklarını sürdürmektir. Bu da iĢ görenlerin 

verimini ve örgüt adına yapılan çalıĢmalardaki çabasını arttırılarak 

baĢarılabilir. Bu nedenle örgütler ellerindeki mali kaynakları ve insan gücünü 

etkili ve verimli kullanmak zorundadırlar.  

Örgütsel adalet kavramının temelde üç boyutta incelendiğini 

görmekteyiz. Bunlar: 

 Örgütteki bireylerin elde ettiği olumlu ve olumsuz sonuçların adil bir 

Ģekilde taksim edilmesini kapsayan “dağıtımsal adalet”, 

 Elde edilen sonuçların ortaya çıkmasındaki prosedürlere iliĢkin 

“iĢlemsel adalet”, 

 Bu sonuçların ve örgütteki bireylerin birbirleri ile olan etkileĢimini 

kapsayan “etkileĢimsel adalet” olarak incelenmektedir (Söyük, 2007). 

2.3.1. Dağıtımsal Adalet (Distributive Justice) 

Dağıtımsal adalet kavramı Adams‟ın eĢitlik teorisinden ilham alınarak 

ortaya çıkmıĢtır (Adams, 1965). Bu yaklaĢımda, çalıĢanların aldıkları 

sonuçların (ödüllerin veya cezaların) adil olup olmadığı “EĢitlik Kuralı” 

çerçevesinde ele alınır. ÇalıĢanların örgüt içerisindeki sorumluluk 

alanlarındaki girdilerinin, örgütlerine yaptıkları katkıları veya örgüte 

verdikleri zararları sonrasında aldıkları karĢılığın eĢit olması esas 

alınmaktadır. Bu noktada bir eĢitsizlik olduğu düĢünülüyorsa, bireyler 

dağıtımın adil olmadığını düĢüneceklerdir. 
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Daha açık bir ifadeyle dağıtımsal adalet; terfi, ikramiye, bir üst 

makama yükselme, fırsat gibi kazanımların iĢ görenlere ve birimlere ne 

ölçüde adil bir taksimatla dağıtıldığı ve bu taksimatın söz konusu birey ve 

birimlerce ne derece adil olarak yapıldığı algısıdır (Greenberg, 2009, s.182). 

Bir örgütte görev yapan yöneticiler iĢ görenlere örgüte sundukları 

katkı ve örgüte verdikleri zarar miktarınca ödül ve ceza vermelidirler. Yani iĢ 

görenlerin performansına dayalı bir ödül-ceza mekanizması oluĢturulmalıdır. 

Eğer bir eĢitsizlik söz konusuysa, yöneticilerin iĢ görenlere bunun sebeplerini 

açıklaması gerekmektedir. Aksi takdirde örgüt içi mekanizmaların sağlıklı 

iĢlemediği ve örgütün devamlılığını sağlayacak görev ve sorumlulukların 

ihmal edilmesi tehlikesi ortaya çıkacaktır. 

2.3.2. ĠĢlemsel Adalet (Procedural Justice) 

Dağıtımsal adaletin tesis edilmesi sürecinde takip edilen metot ve 

yöntemler iĢlemsel adaletin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. ĠĢlemsel adaleti 

iĢ görenlerin elde ettikleri maaĢ, avans, kıdem ve sosyal hak ve ikramiyelerin 

taksim edilmesi sürecinde referans alınan ölçüt ve kriterlerin adil bir biçimde 

iĢlemesi olarak tanımlamak mümkündür (Jehangir, Akbar ve Begum, 2006, 

s.23). 

ĠĢlemsel adaleti, iĢ görenlerin örgütün faaliyetleri icra edilirken sürece, 

karar alma stratejilerine katılımlarını ve bu süreci mümkün olduğunca öznel 

düĢüncelerden arınıklığı, Ģeffaflığı ve nesnelliği olarak tanımlayabilmekteyiz.  

Ayrıca iĢlemsel adaleti, bu süreç içerisinde çalıĢanlara verilen primleri, 

maaĢları ve aldıkları zamlarla sınırlamayarak iĢ görenlerini çalıĢma 

ortamlarının düzenlenmesine iliĢkin izlenen yöntemlere dair oluĢan adalet 

duygusu olarak da tanımlayabilmek mümkündür. ĠĢlemsel adaleti, 

çalıĢanların performansları sonucunda aldıkları karĢılıkların örgütsel anlamda 

hangi kriterlere göre belirlendiği ve buna iliĢkin iĢ görenlerde oluĢan algıların 

bütünü olarak da ifade edilebilir. 

ĠĢlemsel adalet aslında bir anlamda uygulamaya dönük, eylemsel 

yönlü bir adalet boyutu olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢlemsel adalet iĢ 

ortamındaki iĢleyiĢe dönük alınan kararlar ve uygulamaya konulan strateji ve 
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yöntemlerin iĢ gören penceresinden adil olup olmadığı düĢüncesidir. Bu 

boyut aynı zamanda iĢ görenlere, planlanan değiĢiklikleri hayata geçirmeden 

söz hakkı tanınması ve fikirlerine ve düĢüncelerine önem verilmesi ile 

Ģekillenmektedir. ĠĢ görenler örgüt içerisinde söz sahibi olduklarını 

hissedecek ve bu denli süreç içerisinde aktif ve söz sahibi olduğu bir örgütte 

iĢ görenlerin motivasyonları son derece yüksek olacak ve tüm bu süreci adil 

olarak tanımlayabileceklerdir (Dilek, 2004 ). 

Leventhal‟ın “Adalet Yargı Teorisi”, bir örgütte çıktıların taksim 

edilmesi sürecinde dikkate alınacak kriterlerin, bu süreci adil olarak 

isimlendirebilmesi için içermesi gereken basamaklara dikkati çekmektedir. 

Bu aĢamada, “tutarlılık”, “ön yargısızlık”, “doğruluk”, “düzeltilebilirlik”, 

“temsiliyet”, “etik kurallarına uyma” olarak altı iĢlemsel adalet ilkesi ortaya 

konmuĢtur  (Beurge, 2002; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng. 2001). 

ĠĢlemsel adaletin belki de en mühim baĢlığı tutarlı olmaktır. Bu 

kavram hakkında yapılmıĢ çalıĢmalar, tutarlılık ilkesinin iĢlemsel adalet 

hakkındaki hayatiyetini gün yüzüne çıkarmıĢtır. Gilliland (1993), 

araĢtırmalarında beraberinde tutarlılık ilkesinin de olduğu iĢlemsel adalet 

ilkelerini, iĢ görenlere uygulamıĢtır. Bos, Lind ve Wilke (1998) de, iĢ 

görenlerin fikirlerinin alınmasının, iĢlemsel adalet hakkındaki düĢüncelerini 

yükselteceği hakkındaki kanısından yola çıkarak yaptıkları bir dizi 

araĢtırmalarında, çalıĢanlara fikir hürriyeti sağlanmasının süreç içerisinde 

tutarlılığı ne Ģekilde etkilediğini incelemiĢlerdir. 

Önyargısızlık; bir örgütte yönetici makamında olan bireyler, yapılacak 

dağıtımsal kararları alırken, hiçbir surette Ģahsi menfaatlerini göz önünde 

bulundurmadan, iĢ görenler hakkında olumlu veya olumsuz bir önyargı 

taĢımaksızın bir sonuca gitmelidirler. 

Doğruluk ilkesi; örgütte, verilecek olan kararlarda azami bir titizlik 

gösterilmeli, maddi hatalar ayıklanmalı, çalıĢanlar hakkında tutulan cetvel, 

puantaj vb. en ince ayrıntısına kadar incelenmeli ve sonuçta gerçeği yansıtan 

bilgiler ıĢığında hareket edilmelidir. 
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Düzeltilebilirlik ilkesi; çıktıların dağıtımı sürecinde yapılacak iĢ ve 

iĢlemler, iĢ görenlerin itiraz edip bu itirazların değerlendirilebileceği bir 

biçimde planlanmalıdır.   

Temsiliyet ilkesi; bu ilke süreci bir bütün olarak göz önünde 

bulundurma ve kontrol etmeyi ihtiva eden bir ilkedir. Çıktıların taksim 

edilmesinden kimin ne düzeyde etkilendiği göz önünde bulundurularak tüm 

tarafların fikirlerini ve menfaatlerini dikkate almalıdır. 

Etik kurallarına uyma; tüm bu dağıtım süreci her ne kadar hukuki 

olmak zorundaysa aynı zamanda ahlaki de olmak zorundadır. Nepotizm, hile, 

rüĢvet, Ģantajla beraber kayırma, pozitif ayrımcılık gibi çalıĢanların adalet 

duygusunu zedeleyici bir duruma da müsaade edilmemesi gerekmektedir. 

Alan yazın incelendiğinde iĢlemsel adalet ile ilgili “Bireysel Çıkar 

Modeli” ve  “Grup Değeri Modeli” olarak isimlendirilen iki temel modelin 

etkisine rastlanmaktadır. 

 “Bireysel Çıkarlar Modeli” Thibaut ve Walker tarafından 1975 yılında 

öne sürülen bu yaklaĢımın temel felsefesi, çalıĢanın süreç sonunda sahip 

olmak istediği kazanımlara odaklanarak, maksimum derecede sonuç elde 

etmek için sürekli süreci gözden geçirmesidir. Asıl olan kazanımlara 

ulaĢmaktır. Birey, süreç ve alınacak kararlar üzerinde etkili olmak ister, bu 

durum sağlandığı takdirde de hedefine ulaĢır (Brockner ve Siegel, 1996, s. 

69). 

“Grup Değeri Modeli”nde örgüt yöneticileri, iĢ görenlerin ekonomik 

kazanımlarının yanı sıra sosyal ve psikolojik durumlarını da dikkate almalıdır 

(Brockner ve Siegel, 1996, s.399). Bu yaklaĢıma göre bireyler;  mesai 

arkadaĢları ve yöneticiler üyesi oldukları örgütü, uzun vadeli olarak ele almak 

durumundadırlar. Bireyler, örgüt kurallarının belirlenmesinde yansız ve insan 

onuruna yaraĢır bir yöntem izlenmesini istemektedirler (Greenberg, 1990, 

s.408). 
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2.3.3. EtkileĢimsel (KiĢilerarası) Adalet (Interractional Justice) 

Ġlk olarak Bies ve Moag (1986) örgütsel adalet hakkındaki 

araĢtırmalarda, bireylerin örgütteki iĢlemlerin ve bu iĢlemlerin sonuçlarının 

adil olmasının öneminin yanı sıra, bu iĢlemlerin uygulanıĢ sürecinde 

karĢılaĢılan davranıĢların niteliğine karĢı da hassas olduklarını tespit etmiĢ ve 

örgütsel adaletin üçüncü boyutu olarak “etkileĢimsel adalet” kavramını ortaya 

atmıĢlardır (Tuna, 2013, s.1003).Bir baĢka deyiĢle etkileĢimsel adalet, iĢ 

görenlerde oluĢan adalet algısında, sadece iĢ ve iĢlemlerin sonuçlarının adil 

olup olmadığıyla veya bu uygulamalarda ne ölçüde tutarlı olunduğuyla değil; 

bunun yanı sıra bu prosedürleri yöneten uygulayıcıların kendilerine olan 

davranıĢ biçimlerindeki nezaketi ve iletiĢim süreçlerini de ne ölçüde dikkate 

aldıklarıyla ilgilidir (Çağ, 2011). 

EtkileĢimsel (kiĢilerarası) adaleti, iĢ görenlere kibar, nazik, samimi, 

saygılı davranan, alınan kararlarda iĢ görenlerle iletiĢim kanallarını sürekli 

açık tutan ve Ģeffaf bir bilgi paylaĢım metodu izleyen yöneticilere karĢı 

oluĢturacağı olumlu duygu ve iĢ ortamında oluĢturacağı pozitif iklim 

sayesinde, dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin, adeta bir tamamlayıcısı olduğunu 

söylemek mümkündür. Bu sayede; iĢ yeri kurallarının benimsenmesi, iĢ 

görenler arasında oluĢabilecek olası sürtüĢmelerin engellenmesi, iĢ yerlerine 

personeller tarafından verilebilecek muhtemel maddi ve manevi zararların 

önüne geçilmesi ve tüm iĢ görenlerin yüksek bir motivasyon seviyesiyle, 

örgüt hedefleri için çaba ve gayret sarf etmesi kolaylaĢacaktır. 

Grup içi etkileĢim sürecinde bireyin maruz kaldığı olumlu söz ve 

davranıĢlar, zamanla birey üzerinde aidiyet duygusunun tatmin edilmesi ve 

bireyin kendiyle barıĢık bir ruh haline bürünmesine neden olacaktır. Kendiyle 

barıĢık, özgüven sahibi bir birey örgüt ikliminin örgüt lehine geliĢmesine 

katkıda bulunacaktır (Beugre, 2002, s.1095). Bu adalet boyutu ile ilgili dikkat 

edilmesi gereken temel kuralları sıralamak gerekirse Ģu Ģekilde ifade edilebilir 

(Çolak ve Erdost, 2004, s.60); 

 Nezaket kurlarına dikkat etmek, 

 Alakasız sorular sormaktan ve önyargıdan kaçınmak, 



46 

 

 Mümkün olduğunca Ģeffaf ve açık olmak, 

 Alınan kararlar ile ilgili gerekli ve yeteri kadar bilgilendirme yapmak. 

2.3.4. Örgütsel Adaletin Alt Boyutlarının Birbirlerine Olan Etkileri 

Örgütsel adalet kavramı literatürde üç farklı alt boyutta 

incelenmektedir. Yapılan araĢtırmalar sonucunda bu boyutlar arasında 

iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel adalet algısı sonucunda oluĢan 

tepkileri dağıtımsal adaletin sağlanamadığı durumlarda ortaya çıkan 

“sonuçlara yönelik tepkiler”, iĢlemsel adalet sağlanmadığı durumlarda ortaya 

çıkan “organizasyon yapısına yönelik tepkiler” ve etkileĢimsel adalet 

sağlanmadığı durumlarda ortaya çıkan "yöneticilere karĢı tepkiler" örgütsel 

adaletin alt boyutlarına özgü olarak incelenmektedir. Her üç adalet alt 

boyutuna yönelik algının da düĢük olduğu durumlarda iĢ görenlerin doğrudan 

örgüte ve yöneticilere tepkide bulunmaları da adalet boyutlarının birbirleriyle 

ilgili olduğunu doğrulamaktadır (Serinkan ve ErdiĢ, 2014). 

Daha önce de belirtildiği gibi dağıtımsal adalet ile iĢlemesel adaletin 

farklı davranıĢlar üzerinde etkisi bulunmaktadır. Dağıtımsal adalet çoğunlukla 

maaĢ, avans, görevde yükselme, izin hakkı, bireysel performans sonuçları 

gibi bireysel kazanımlar üzerinde etkili olurken; iĢlemsel adaleti ise, örgütsel 

bağlılık, yönetime duyulan güven, performans değerlendirme kriterlerinin 

tespiti gibi örgüt veya yöneticiler hakkında oluĢan davranıĢlar üzerinde bazı 

etkilere sahip olduğu yapılan araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Eker, 2006). ĠĢ 

görenlerin tepkilerinin merkeze aldıkları kazanım ve prosedürlere dayanarak 

farklılaĢtığı halde bazı araĢtırmacılar ise, bu boyutların etkilerini karĢılıklı 

olarak hafiflettiği yönünde bir iliĢkinin var olduğu savunmaktadır (Çağ, 

2011). 

ĠĢlemsel adalet, örgütün kazanım ve haklarının dağıtım sürecini (Eker, 

2006) ve bu sürecin dıĢarıdan bakıldığındaki resmi yüzünü temsil ederken 

(Eroğlu, 2009); etkileĢimsel adalet ise, örgütteki yöneticilerin adalet 

anlayıĢlarını (Eker,2006) ve tüm bu sürecin sosyal yüzünü temsil etmesi 

yönünden birbirleriyle farklılaĢmaktadır. Bu sebepten dolayı iĢ görenlerin 
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iĢlemsel adalet algıları, örgütteki olan iĢ tatmini düzeylerini ve örgütsel 

bağlılıklarını etkilemektedir.  

EtkileĢimsel adalet algıları ise, iĢ görenlerin maruz kaldıkları 

uygulamalara ve iletiĢim biçimlerine paralel bir biçimde, içten, samimi ve 

örgüt hedeflerine hizmet eden davranıĢlar ortaya koyması anlamına gelen 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla da doğru orantılı bir Ģekilde 

etkilenmektedir (Eroğlu, 2009).  

Literatürde uzun bir zaman boyunca iĢlemsel adalet boyutu ile iç içe 

olduğu kabul gören etkileĢimsel adalet boyutunun da bu süreçte doğrudan 

etkilendiği ortaya konulmuĢtur. Bununla beraber iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adalet boyutlarının algısının yüksek olması, dağıtımsal adalet boyutunun 

ortaya çıkaracağı olası olumsuz sonuçların etkisini de en aza indirmektedir 

(Serinkan ve ErdiĢ, 2014). 

Örgütlerde dağıtılan taltiflerin, kazanımların ve bunlarla ilgili 

yürütülen iĢlemlerin adaletli olması, iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılık 

seviyelerini artıracaktır. Hem iĢlem adaleti, hem dağıtımsal adalet hem de 

etkileĢimsel adalet iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılıklarını olumlu 

etkileyecektir. Bir örgütte tesis edilen adalet duygusu iĢ görenlere, 

yöneticilerin ve örgütün onlara verdiği değerin ve saygının bir göstergesidir. 

Bu gerçeklik de iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılıklarını güçlendirecek 

karĢılıklı bir güven köprüsü vazifesi ifa edecektir. 

2.3.5. Örgütsel Adalet Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık kavramları hakkında gerek yurt 

yurtdıĢında, gerekse de yurtiçinde birçok araĢtırma mevcuttur. Adalete 

gösterilen önem, örgütlerdeki iĢ görenlerin tutumlarında önemli bir zemin 

oluĢturduğu için bu kadar çok araĢtırmaya konu olması gayet doğaldır (Yavuz 

ve Göl, 2014). 

Yurtiçindeki araĢtırmalara baktığımızda, araĢtırmacılar, örgütsel 

adalet algısını etkileyen en önemli faktörlerin baĢında örgütsel bağlılığın 

olduğunu ifade etmiĢlerdir.  
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Yıldırım (2002) “ÇalıĢma YaĢamında Örgüte Bağlılık Ve Örgütsel 

Adalet ĠliĢkisi” baĢlıklı iĢ yaĢamında örgüte bağlılık ve örgütsel adalet 

iliĢkisini inceleyen bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmasında, katılımcıların 

kurumlarına bağlılıklarının adil etkileĢim, adil dağıtım, örgüt temelli özsaygı, 

iĢ tercih Ģekli, iĢin kiĢisel yeteneklere uygunluğu, hizmet içi eğitimleri faydalı 

bulma ve kurumsal iĢlemlerde baĢka bireylere haksızlık yapılıp 

yapılmadığıyla ilgili faktörlerin önemli etkilerinin olduğunu tespit etmiĢtir. 

Dilek (2004) “Örgütsel Adalet Algılamaları ve Örgütsel Bağlılık Ġle 

ĠliĢkisi” konulu Türk Silahlı Kuvvetlerinde görevli muvazzaf subaylar 

üzerinde yaptığı araĢtırmasında, dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet ile duygusal bağlılık ve normatif (yükümlü) bağlılık 

arasındaki pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

Karabay (2004) “Kamuda Ve Özel Sektörde Örgütsel Adalet Algısı 

Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler” baĢlıklı araĢtırmasında duygusal 

bağlılığın en çok etkileĢimsel adalet algısından, devam bağlılığının dağıtımsal 

adalet algısından, normatif bağlılığın da dağıtımsal adalet algısından 

etkilendiğini tespit etmiĢtir. 

Alper (2007) “ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılıklarının Belirleyicisi 

Olarak Örgütsel Adalet Algılamaları: Antalya Bölgesinde Bulunan BeĢ 

Yıldızlı Otel ĠĢletmelerine Yönelik Bir AraĢtırma” baĢlıklı araĢtırmasında 

çalıĢanların duygusal, devam ve normatif bağlılıkları ile dağıtımsal, iĢlemsel 

ve etkileĢimsel adalet algıları arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu 

ortaya koymuĢtur.  

Çöp (2008) “Türkiye Ve Polonya'da Turizm Sektörü ÇalıĢanlarının 

Örgütsel Adalet Ve Örgütsel Bağlılık Algılarına ĠliĢkin Bir Uygulama” 

konulu çalıĢmasında, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ile faaliyet gösterilen 

ülke, iĢletmedeki konum, yaĢ, çalıĢma süresi, çalıĢılan birim ve eğitim düzeyi 

arasında anlamlı iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Aynı zamanda örgütsel adalet ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

etmiĢtir. 
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Dalgın (2015) “Yöneticilerin Liderlik DavranıĢlarının Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı Üzerindeki Etkisi ve Örgütsel Adalet Algısının 

Düzenleyici Rolü: Muğla Konaklama Sektörü Örneği” isimli çalıĢmasında, 

orta ve alt düzey yöneticilerin dağıtımsal adalet boyutu ile ilgili algılarının 

diğer boyutlara göre daha düĢük düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca, 

bütün örgütsel adalet boyutlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla iliĢkili 

olduğunu, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet boyutlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisinin dağıtımsal adalete kıyasla daha 

güçlü olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Tan (2017) “Meslek Liselerinde Örgütsel Adaletin Okul-Sanayi 

ĠĢbirliğine Etkisi ve Örgütsel VatandaĢlığın Rolü: Ġstanbul ili öreği” isimi 

araĢtırmasında meslek alan öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarını yüksek 

bulmuĢtur. Cinsiyet ve medeni durum faktörü açısından anlamlı bir 

farklılaĢma tespit edemezken yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılaĢma 

olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Demirbilek (2018) “Okul Müdürlerinin Kayırmacı DavranıĢlarının 

Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Algıları Ġle Müdüre Güvene Etkisi” isimli, 

nitel ve nicel boyutları bir arada içeren ve örneklemi 2022 katılımcıdan 

oluĢan araĢtırmasında, Bingöl ilinde görev yapan öğretmenler incelemiĢtir. 

Örgütsel adalete iliĢkin öğretmenlerin algılarını oldukça yüksek olarak 

bulmuĢtur. Örgütsel adalete iliĢkin öğretmenlerin algılarında, cinsiyet ve 

sendika değiĢkeni açısından (erkek öğretmenler lehine) anlamlı farklılığın 

bulunduğunu, kıdem değiĢkeni açısından anlamlı farklılığın bulunmadığını 

tespit etmiĢtir. 

2.3.6. Örgütsel Adalet Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Yapılan araĢtırmaları incelediğimizde öncelikle Adams‟ın eĢitlik 

teorisinden ilham alan, dağıtımsal adalet ve iĢlemsel adalet üzerine 

odaklandığını görmekteyiz. Bu iki adalet boyutunun örgüte karĢı sergilenen 

tutum ve davranıĢları birinci derecede etkilediği ve geliĢen iletiĢim 

olanaklarıyla küresel anlamda tüm iĢ görenlerin birbirlerinin sahip olduğu hak 

ve kazanımlardan haberdar olabildiğini göz önüne aldığımızda bu durum hiç 
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de ĢaĢırtıcı olmamaktadır. ĠĢ görenlerin bu tutumlarının; iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığı pozitif yönde etkilemesi bu durumun diğer olası sonuçları olmuĢtur 

(Lowe ve Vodanovich, 1995). 

Aleksander ve Ruderman (1987) araĢtırmalarında, dağıtımsal adaletin, 

iĢlemsel adalete nazaran, örgütten ayrılma niyetini daha çok etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Colquitt vd.‟nin (2001) örgütsel adaletin alt boyutlarının 

farklı örgütsel sonuçlar üzerindeki etkisini tespit etmek maksadıyla, alan 

yazındaki 183 çalıĢmayı inceledikleri araĢtırmalarında, örgütsel adalet 

algısının örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Pillai, 

(2001) Amerika, Hindistan, Almanya ve Çin‟de yapılan çalıĢmalarda kültürel 

farklılıklar olmakla birlikte dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin artıĢının, 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını anlamlı bir düzeyde etkilediğini 

saptamıĢlardır.  

Meyer ve Smith (2000), örgütsel destek ve örgütsel adalet gibi örgüt 

uygulamalarının, örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini inceledikleri 

çalıĢmalarında, bu uygulamaların hem duygusal hem de normatif bağlılık 

üzerinde anlamlı derecede pozitif bir iliĢkili içerisinde olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. 

Nasurdin (2005) araĢtırmasında, etkileĢimsel adaletin örgütsel 

bağlılığı olumlu yönde etkileyen bir özelliğe sahip olduğunu destekleyen 

bulgulara ulaĢmıĢtır. Bir baĢka deyiĢle, yöneticiler iĢ görenlere kibar, nazik ve 

saygı çerçevesinde davrandığı ölçüde iĢ gören, kendisini örgütün saygıdeğer 

bir üyesi olarak görüp ve örgütlerine olan bağlılıkları da o derece artacaktır. 

Ayrıca araĢtırmacı, böyle bir bağlılığın, kıdemli iĢ görenlerde, gençlere 

nazaran daha yüksek olduğunu da tespit etmiĢtir. 

Warner, Reynolds ve Roman (2005) yaptıkları araĢtırmada, örgütlerde 

küçülmeye gidildiği takdirde, iĢ görenlerin örgütsel bağlılıkları üzerinde 

dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin etkilerini incelemiĢlerdir. Örgüt küçülmeye 

gittikten sonra, bu durumdan etkilenen çalıĢanların örgütsel bağlılığını; 

dağıtımsal adaletin etkilediği, yönetici ve bu durumdan etkilenmeyen 
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çalıĢanların ise, iĢlemsel adalet algısının önemli ölçüde etkilediği ortaya 

çıkmıĢtır. 

Klendauer ve Deller (2009), örgütsel adaletin her üç boyutunun 

(dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel) duygusal bağlılıkla pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu üç boyut arasında 

en anlamlı iliĢkiye sahip boyut ise etkileĢimsel adalettir. 

Johnson, Chang ve Rosen (2010)  yaptıkları araĢtırmalarında, adaletin 

kimlik üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. Verilerini“deneysel desen 

çalıĢması” ile elde ettikleri araĢtırmanın örneklemini 70 üniversite öğrencisi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına göre, kimliğin algılanma Ģeklinin 

adalet algısını etkilediğini, farklı kimlik tiplerinin örgütlerde değiĢik 

davranıĢlarla iliĢkili olduğu vurgulanmıĢtır. Ayrıca bireysel kimlik özellikleri 

baskın bireylerin kendi tutumunu öncelerken, toplumsal kimlik algısı ağır 

basan bireylerin davranıĢlarına grup normlarının yön verdiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Akanbi ve Ofoegbu (2013) örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini inceledikleri araĢtırmalarında, bir gıda firmasında 

çalıĢmakta olan 250 çalıĢanı incelemiĢlerdir. Yapılan bu nicel araĢtırma 

sonuçlarına göre iĢlemsel ve dağıtımsal adaletin çalıĢanların örgütsel bağlılığı 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğunu ve örgütsel adalet algısı ile örgütsel 

bağlılık seviyesi arasında yüksek oranda bir iliĢki bulunduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

2.4. KAMU KURUMLARINDA ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ 

Kamu kurumlarında görev yapan bireyler, bulundukları kurumda 

gerek kendi gayretleri sonucu gerekse de yönetimleri tarafından kendilerine 

sunulan kazanımları, diğer benzer kurumlarda görev yapan meslektaĢlarının 

kazanımlarını mukayese ederek, bağlı bulundukları kurum ve yöneticiler 

hakkında bir kanaat oluĢtururlar. Örgütlerin insan kaynaklarını, aktif ve 

üretken bir biçimde örgütsel hedeflere ulaĢmak için kullanmaları 

gerekmektedir. Günümüzde örgütlerin,  rekabetçi piyasa Ģartları ile mücadele 
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edebilmek için, iĢ görenlerini örgütlerine bağlı tutmaları son derece önem arz 

etmektedir  (Cihangiroğlu, 2011, s.9). 

2.4.1. Eğitim Kurumlarında Örgütsel Adalet 

Eğitim çalıĢanlarının faaliyet gösterdiği kurumlarda örgütsel adaleti, 

kurum bünyesinde adaletli erdemli iĢ ve iĢlemlerle örgüt içinde hissedilir bir 

unsur haline getirmelidir (ĠĢcan ve Nakdiyok 2004). Ġlerleyen süreçte icra 

edilen bu faaliyetlerin sonucu olarak, örgüte mal olan maddi ve manevi 

kaynaklar ile örgüte sunulacak çıktıların örgüt üyeleri arasında nasıl 

dağıtılacağı hakkında alınacak kararlar ve uygulamalar toplamıdır (ĠĢcan ve 

Karabey, 2007). 

Örgütsel adaletin geliĢimine baktığımızda, çalıĢma ortamlarında olası 

yanlı kararları ortadan kaldırmak gibi bir ihtiyaca binaen ortaya çıktığını 

görürüz. Bazı araĢtırmacıların örgütsel adaleti yalnızca, “Dağıtımsal Adalet 

(Distributive Justice)” ve “ĠĢlemsel Adalet (Procedural Justice)” Ģeklinde 

incelediğini görmekteyiz. Dağıtımsal adaleti, örgütteki çıktı ve ayrıcalıkların 

tarafsız ve ön yargısız bir biçimde taksim edilmesini ifade ederken, süreç 

adaleti de bu çıktı ve ayrıcalıkların dağıtımı sürecindeki iĢ ve iĢlemlerin Ģeffaf 

ve bağımsız olmasına karĢılık gelmektedir (Greenberg, 1987). 

Farklı bir deyiĢle dağıtımsal adalet, iĢ görenlerin bir plan ve program 

çerçevesinde, gösterecekleri performans karĢılığında alacakları ödüle (maaĢ, 

prim, tatil, vs.) ulaĢabileceklerini mümkün kılmaktadır. ĠĢlemsel adalet de bu 

iĢ görenlere verilecek olan bu çıktıların belirlenmesinde kullanılacak kriterleri 

ve usullerin belirlenmesindeki zaman diliminin adil olmasına katkı sunar 

(ĠĢcan ve Nakdiyok 2004). Bu iki adalet boyutunun hangisinin sürecin 

sonunda çalıĢanlardaki adalet duygusuna sağlayacağı katkı konusunda 

araĢtırmacılar birbirinden farklı sonuçlar elde etmiĢlerdir (Lemons ve Jones, 

2001, s.269). 

Bugün çok hızlı bir Ģekilde değiĢen iĢ ve meslek beklentileri, baĢta 

kamu kurumları olmak üzere her kurumda karĢılanması gereken sorunlar 

olarak karĢımızda durmaktadır. Verimli ve etkili bir hizmet sunulabilmesi için 

çalıĢanlarda bir adalet hissi oluĢturulması adeta bir zorunluluktur. Hızla 
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geliĢen iletiĢim olanakları bir kazanımın sadece bir kurumda ve sektörde 

kalmasına izin vermemektedir. Herhangi bir sektördeki bir olumlu kazanım 

kısa bir süre içerisinde dünyanın baĢka yerlerinde benzer ya da farklı iĢ 

alanlarında faaliyet gösteren diğer bireyler tarafından da elde edilmek 

istenmektedir.  

ÇalıĢanlarına sağladığı olanaklarda bir farklılık hissedildiği anda 

bireysel ya da meslek örgütleri tarafından yargıya taĢınan sorunlar hem 

yargıda bir yığılmaya sebep olmakta, hem de çalıĢanlarda sürekli “yargıya 

taĢınmadan adil bir çözüm elde etmenin mümkün olmadığı” kanısı 

yaygınlaĢmaktadır. Bu da üretilen iĢ ve hizmetin kalitesinde aksamalara 

neden olmaktadır. Enerji ve emek israfı örgütlere büyük kayıplar 

verebilmektedir.   

Örgütsel adaletin tüm boyut ve alt baĢlıklarıyla tesis edilmesi 2023, 

2053 ve 2071 eğitim vizyonu hedeflerini yakalamak isteyen ülkemizde bir 

seçenek olmaktan ziyade bir zorunluluk olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

2.4.2. Eğitim Kurumlarında Örgütsel Bağlılık 

Eğitim kurumları, geleceğimize Ģekil vermesi bakımından 

çalıĢanlarının algı ve yönelimlerinin dinamik bir süreçle izlenmesi gereken 

kamu kurumlarıdır. Örgütsel bağlılık, her yönüyle eğitim örgütlerindeki 

verimi yükseltme potansiyelini içinde barındıran bir kavramdır. Eğitim 

kurumları gerek ilk atama yoluyla gerekse de kurum içi yer değiĢikliğiyle 

sürekli olarak çalıĢan yeniliğinin ve değiĢiminin var olduğu örgütlerdir. 

Dolayısıyla bağlılığın tüm kuruma homojen bir Ģekilde yayılması 

gerekmektedir. Aksi takdirde okul veya il bazından öteye gitmeyen bir 

baĢarıdan fazlasını elde edemeyiz.  

Mesleğine ve kurumuna yüksek bir bağlılık gösteren bireylerin, 

enerjilerinin ve motivasyonlarının yüksek olması kaçınılmazdır. Örgütsel 

bağlılığın istenilen düzeye çıkarılmasında ve sürdürülebilmesinde çalıĢanlar 

kadar yöneticilerin de rolünün olduğu bilinmektedir. Yönetici konumunda 

olan örgüt mensuplarının, çalıĢanlara, kurum için değerli olduklarını 

hissettirmeleri, yönetim süreçlerine katkı sunmaları konusunda onları motive 
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etmeleri, kurum içi iletiĢim kanallarını sürekli açık tutmaları hedeflenen 

örgütsel bağlılığı sağlamada etkili yöntemlerdir. Örgütsel bağlılığın, kurumsal 

ilerlemeye sunacağı katkı kadar bireysel geliĢim, aidiyet duygusu geliĢimi, 

mesleki motivasyon, iĢ tatmini gibi olumlu değiĢimlere de kapı aralayacağını 

ve ideal örgüt iklimine ulaĢmaya yardımcı olacağını unutmamak gerekir 

(Bayram, 2005, s.137). Yine örgütsel bağlılığın üst düzeyde olduğu 

örgütlerdeki bireyler, her zaman sorun üreten bireylerden ziyade çözüm 

üreten bireyler olarak bilinirler (Bozkurt ve Yurt, 2013, s.38). 

Kamu kuruluĢlarında örgütsel bağlılığı özetleyecek olursak örgütün 

hedef ve ilkelerinin kabul edilmesi, ortak bir hedef ve amaç doğrultusunda 

gayret ortaya koyma ve örgüt mensubiyetini-kimliğini sürdürme azmi olarak 

ifade edebiliriz. Bunu biraz açacak olursak, bu tür kurumlarda faaliyet 

gösteren bireylerin kurumlarının hedef ve ilkelerini kendi amaç ve ilkeleri 

olarak kabul etmesi, amaç ve fikir birliği oluĢturması, kurum ile bir 

özdeĢleĢme hali ortaya koyması demektir. Yine kurumlarının ilerlemesi için 

elinden gelenin en iyisini ortaya koyarak var gücüyle çalıĢması ve bu 

durumun olası dıĢ etkenlerden en az etkilenecek Ģekilde sürdürebilmesidir 

(ÇalıĢkan ve Hazır, 2012, s.51). 

Bilindiği üzere bağlılık kavramı çok yönlü incelenen ve geniĢ 

kapsamlı bir kavram olduğu için çeĢitli bağlılık modelleri öne atılmıĢtır. 

Bunlar içinde en çok kabul edilen teori Allen ve Meyer‟in ileri sürdüğü 

modeldir (Cihangiroğlu, 2010, s.82). Allen ve Meyer‟in (1991) ileri 

sürdükleri bu üç yönlü bağlılık modeline göre, kamu kurumlarındaki 

bireylerin sergilediği bağlılık türünün ağırlıklı olarak normatif bağlılık olduğu 

ortaya çıkmaktadır. Bu kurumlarda çalıĢan bireylerin kurumlarına devam 

etme hissiyatları ve inĢa ettikleri ahlak olgusu ve değer yargıları temelinde 

yükselen algı normatif bağlılığı iĢaret etmektedir. Bireyler aldıkları eğitim 

veya aldıkları maddi çıktılar sonucunda kendilerini kurumlarına karĢı 

duydukları minnet sonucu o kurumda kalmaya devam etmektedirler (Yıldırım 

ve Demirel, 2009). 
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2.4.3. Eğitim Kurumlarında Örgütsel Bağlılık Ve Örgütsel Adalet ĠliĢkisi 

Yapılan araĢtırmalar örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasında 

doğru orantılı bir bağ olduğunu ortaya koymuĢtur (Dailey ve Kirt, 1992; 

Mcfarlin ve Sweeney 1993). Bir kamu kurumunda örgütün sunduğu 

imkânların ve çıktıların adaletli bir biçimde taksim edildiğini düĢünen 

çalıĢanların, örgütsel bağlılıklarının yüksek seviyede olması kabul edilecektir 

(Organ 1988). Bireyler mensubu oldukları aynı örgütün, imkânlarından ve 

sağlayacağı ayrıcalıklardan aynı seviyede istifade etmeleri gerektiğini 

düĢüneceklerdir (Bakan, 2011, s.194). 

Kamu kuruluĢları diğer iĢletmeler gibi,  sahip oldukları imkânları en 

etkili Ģekilde kullanmak zorunda olduğunun bilincindedirler. Ġnsan faktörü, 

bu zenginliklerden en önemlisidir, zira tüm süreçlerin merkezinde insan 

bulunmaktadır. Kamu kurumları da bu realiteden hareketle çalıĢanlarını 

kurumlarına bağlayan etkenlere daha fazla önem vermek durumundadırlar. 

Bu etkenlerden biri olan adalet duygusu tesis edildiği taktirde örgütlerde 

bağlılığı yükselttiği aksi durumlarda da iĢ kalitesinin düĢmesi, verimin 

azalması, örgütün zayıflamasına neden olabilmektedir (Ulukapı ve Bedük, 

2014, s.77). 

Örgütsel adalet, kurumsal yönetim mekanizmalarının aldıkları 

kararların ve hayata geçirdikleri uygulamaların bireyler nezdinde nasıl 

algılandığıyla ilgilidir (Witt, 1993, s.19). ÇalıĢanların yapacakları görev 

taksimleri, mesai saatlerine riayet etme,  verilecek olan yetki ve 

sorumlulukların paylaĢtırılması, ulaĢım ve sosyal haklardan faydalandırma, 

fazla mesai dağıtımı gibi uygulamalar kamu kurumlarının yönetimsel 

süreçlerinden bazılarıdır. Bireylerde, bu süreçler ile ilgili olarak meydana 

gelecek olumlu veya olumsuz bir algı kendine göre sonuçlar doğuracaktır. 

Yukarıda, temas ettiğimiz kaynak ve çıktıların dağıtımında aynı özelliklere 

sahip iki birey arasında olacak bir ayrımcı politika süreci, bu bireylerden, 

negatif yönde etkilenenin örgütsel bağlılığı hakkında olumsuz bir kanıyla 

sonuçlanacaktır (Gündoğan, 2009, s.34, Ġnce ve Gül, 2005, s.76). 
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Bir kamu kurumundaki iĢ ve iĢlemlerin, adil bir biçimde iĢlediğine 

dair oluĢacak algıların, önce yönetim kademesine olan güveni sonrasında da 

kuruma olan bağlılığı pekiĢtirmesi beklenir. Yöneticilerin, yaptıkları iĢlerde 

adaletli davrandığına dair oluĢacak kanı, bireylerde önce kendilerini önemli 

hissetme ve sonrasında da kumun hedefleri doğrultusunda samimi 

mücadelelere zemin hazırlayacaktır. Aksi yöndeki uygulamaların bağlılığa 

zarar vereceği de unutulmamalıdır (Gündoğan 2009, s.35). 

2.4.4. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Adalet ĠliĢkisi Hakkında Yapılan 

ÇalıĢmalar 

Öztürk (2008) “Örgütsel Adalet ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkinin Ġstanbul'daki Kamu Sağlık Kurumlarında Ġncelenmesi Üzerine 

Ampirik ÇalıĢma” adlı sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet ve örgütsel 

bağlılıklarını incelediği çalıĢmasında, doktorların etkileĢimsel adalet 

algılarının ve örgütsel bağlılıklarını pozitif yönlü olarak anlamlı derecede 

etkilediğini tespit etmiĢtir. Ayrıca örgütsel adalet algılarının da devam 

bağlılıklarını pozitif yönlü ve anlamlı derecede etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

Eğilmezkol (2011) “ÇalıĢma YaĢamında Örgütsel Adalet ve Örgütsel 

Bağlılık: Bir Kamu Bankasındaki ÇalıĢanların Örgütsel Adalet ve Örgütsel 

Bağlılık AlgılayıĢlarının Analizine Yönelik Bir ÇalıĢma” baĢlıklı 

araĢtırmasında, iĢ görenlerin bulundukları kuruma karĢı adalet ve bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi bir kamu bankasındaki iĢ görenler üzerinden 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığa 

yönelik veriler yorumlanarak bu iki kavramın hangi demografik değiĢkenlere 

bağlı olarak anlamlı farklılaĢmalar içerdiği tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık 

ve örgütsel adalet arasında anlamlı ve doğrusal bir iliĢkinin varlığını ortaya 

koymuĢtur. 

Selvitopu (2013), örgütsel adalet örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

incelediği  “Ortaöğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki” isimli 327 öğretmenin katıldığı 

çalıĢmasında, ortaöğretim kurumlarında görev yapan eğitimcilerin örgütsel 

adalet algılarının örgütsel bağlılık düzeylerini ne derece etkilediğini, örgütsel 
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bağlılık düzeylerinin hangi demografik değiĢkenlere göre değiĢtiğini 

gözlemlemiĢtir. ÇalıĢma sonunda, öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

seviyelerinin çalıĢtıkları okul türüne göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini, 

bunun yanında cinsiyet ve mezun olunan okul türüne göre de anlamlı bir 

farklılık göstermediğini ortaya koymuĢtur. Genel liselerde görev yapan 

eğitimcilerin ve meslekteki kıdemi fazla olan eğitimcilerin örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. Aynı zamanda örgütsel 

adaletin alt boyutlarının örgütsel bağlılık düzeyleri ile anlamlı bir iliĢkisi 

olduğunu ifade etmiĢtir. 

Günce (2013) “Ġlköğretim Okullarında Örgütsel Adalet Ġle Örgütsel 

Bağlılık ĠliĢkisi” isimli çalıĢmasında, ġanlıurfa il merkezindeki ilköğretim 

okullarında örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık iliĢkisini araĢtırmıĢ ve bazı 

değiĢkenler açısından incelemiĢtir. 440 öğretmenin katıldığı bu araĢtırma 

sonunda, öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık seviyeleri 

arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin 

örgütsel adalet algılarında; yaĢ, branĢ, medeni durum, mesleki kıdem, 

çalıĢtıkları okuldaki hizmet süresi, üyesi oldukları sendika ve eğitim 

düzeylerine göre anlamlı bir farklılaĢma görülmemiĢtir. Örgütsel bağlılık 

düzeylerinde ise; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem, çalıĢtıkları 

okuldaki hizmet süresi, üyesi oldukları sendika ve eğitim düzeylerine göre 

farklılaĢma görülmemiĢtir. Öğretmenlerin, örgütsel adalet algılarıyla örgütsel 

bağlılık seviyeleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢtir. 

Yanılmaz (2014) “Kamu Personeli Olarak ÇalıĢanlarda Örgütsel 

Adalet Algısı ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” isimli 

araĢtırmasında Ġstanbul‟daki bir Ġlçe Belediyesinde görev personellerinin 

örgütsel bağlılıklarının, örgütsel adalet algısından ne derecede etkilendiğini 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırmaya göre, çalıĢanların eğitim durumu, unvan ve çalıĢma 

süresi gibi değiĢkenlerin, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığı etkilerini 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, çalıĢanların eğitim durumu, unvan ve 

çalıĢma sürelerinin örgütsel adalet algısını ve örgütsel bağlılık düzeyini 

etkilediği belirlenmiĢtir. Yapılan analizlerde örgütsel bağlılık ile örgütsel 

adalet arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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KüçükeĢmen (2015) “Örgütsel Adalet Algısı ve Örgütsel Bağlılığa 

Etkisi: Kamu ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma” isimli çalıĢmasını, farklı 

kamu kurum ve kuruluĢlarında görev yapan 379 katılımcı üzerinde yapmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğunu, erkeklerin bayanlara göre örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğunu, bayanların da erkeklere göre örgütsel 

adalet algılarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Aynı zamanda 

çalıĢanların yaĢ ortalamaları arttıkça duygusal bağlılıklarının arttığını, eğitim 

seviyeleri yükseldiğinde de devam bağlılıklarının azaldığını tespit etmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın deseni, araĢtırmanın evren ve örneklemi, 

kullanılacak veri toplama araçları, verilerin toplanması ve verilerin analizi ile 

ilgili bilgiler bulunmaktadır. 

3.1. ARAġTIRMANIN DESENĠ 

Bu çalıĢma, mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık algıları arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmaktadır. Bu araĢtırma; araĢtırmanın problem durumuna, 

amacına, verilerinin ekonomik olarak elde edilmesine, analizine en uygun 

araĢtırma desen olan iliĢkisel araĢtırma modeline göre hazırlanmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın deseni olması sebebiyle iliĢkisel araĢtırmalarının açıklanması 

gerekmektedir. 

Sosyal ve çok yönlü olan insanın davranıĢlarının tanımlanması ve 

incelenmesi oldukça karmaĢık bir süreçtir. Bireysel ve sosyal açıdan güç olan 

bu süreci biraz daha anlaĢılır bir hale getirmenin yolu, daha basit düzeydeki 

iliĢkilerden yola çıkarak amaç durumunu anlamaya çalıĢmaktır. Yapılan bu 

araĢtırmada kullanılan desen olan, iliĢkilerin belirlenmesini amaçlayan 

iliĢkisel (korelasyonel) araĢtırmalar, en az iki ya da daha fazla değiĢken 

arasındaki iliĢkileri ortaya koymak ve var ise iliĢkinin ne derecede olduğunun 

neden-sonuç iliĢkisi içinde bazı ipuçları elde etmek amacıyla yapılan 

araĢtırmalar olarak açıklanmaktadır (Büyüköztürk, 2016). 

 ĠliĢkisel araĢtırma deseninin değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin açığa 

çıkarılmasında, bu iliĢkilerin düzeylerinin belirlenmesinde ve bu iliĢkilerden 

hareketle daha üst düzey araĢtırmaların yapılması için gerekli ipuçlarını etkili 

bir biçimde sağladığı bilinmektedir. Bu nedenle sadece iki değiĢkenin, neden-

sonuç iliĢkisi içerisinde tanımlanıp yorumlanması eksik bir değerlendirme 

olacaktır. Aynı zamanda bu araĢtırma deseni için, istenen verinin toplanması 

için gerekli araçların kullanımı dıĢında, araĢtırmacının deneğe herhangi bir 

Ģekilde yönlendirme ya da müdahale yapmamasını bir üstünlük sebebi olarak 

söylemek mümkündür (Büyüköztürk, 2016). 
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3.2. EVREN VE ÖRNEKLEM 

 AraĢtırmanın evreni, 2018-2019 Eğitim-Öğretim yılında Gaziantep 

ilindeki mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerden 

oluĢmaktadır. AraĢtırma, Gaziantep‟teki mesleki ve teknik Anadolu 

liselerinde de görev yapan meslek dersi öğretmenleri ve kültür dersi öğretmen 

evreni olmak üzere iki evrenden oluĢmaktadır. Tablo 2‟de bu öğretmenlerin 

ilçelere göre dağılımı verilmektedir. 

   Tablo: 2 Ġlçelere Göre Öğretmenlerin Dağılımı 

Ġlçeler Kurum Sayısı Öğretmen Sayısı Anket Dolduran 

Öğretmen Sayısı 

Araban 

Ġslahiye 

            3 

8 

67 

160 

            17 

20 

KarkamıĢ             1 15              6 

Nizip 

Nurdağı 

Oğuzeli 

ġahinbey 

ġehitkâmil 

Yavuzeli 

            9 

4 

2 

23 

23 

1 

247 

44 

44 

1108 

1241 

42 

            62 

33 

13 

126 

138 

16 

Toplam 51 3023 431 

    

Örneklem büyüklüğü belirlenirken %95 kesinlik düzeyi ve %5 hata 

oranı dikkate alınarak 11.091 kiĢilik bir evreni 378 kiĢilik bir örneklemin 

temsil edebileceği öngörülmektedir (Anderson, 1990).  
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Tablo 3: Demografik Bilgilere Ait Frekans ve Yüzde Dağılımları 

DeğiĢken Düzey f % 

    

Cinsiyet Erkek 273 63,3 

 Kadın 158 36,7 

    

Medeni Durum Evli 304 70,5 

 Bekâr 127 29,5 

    

BranĢ Meslek Öğretmeni 244 56,6 

 Kültür Öğretmeni 187 43,4 

    

Mesleki Kıdem 0-5 Yıl 206 47,8 

 6-10 Yıl 98 22,7 

 11-15 Yıl 28 6,5 

 16 Yıl ve Üzeri 99 23 

    

Ġstihdam Durumu Kadrolu 332 77 

 SözleĢmeli 87 20,2 

 Ücretli 12 2,8 

    

 Çok iyi 47 10,9 

Ekonomik Tatmin Orta 196 45,5 

 Az 148 34,3 

 Tatmin etmiyor 40 9,3 
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Bu nedenle elde ettiğimiz katılımcı sayısının evreni temsil edecek 

düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu evren içinden seçkisiz (random) 

örnekleme yöntemiyle seçilen toplamda dört yüz otuz bir (431) katılımcıyla 

araĢtırmanın örneklemi oluĢturulmuĢtur. Ölçeklerin eksik ya da hiç 

doldurulmaması ihtimaline karĢı 500 adet dağıtılmıĢ ve bunların 69 tanesi 

hatalı doldurulduğu için değerlendirmeye alınmamıĢtır. 

Tablo 3‟ü incelendiğimizde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

cinsiyete göre dağılımının 273‟ü (%63,3) erkeklerden, 158‟i (%36,7) de 

kadınlardan oluĢtuğu görülmektedir. Katılımcıların medeni durumları 

incelendiğinde; 304‟ünün (%70,5) evli, 127‟sinin (%29,5) bekâr olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların çalıĢma sürelerine bakıldığında; 0-5 yıl 

seçeneğinde bir yığılma olduğu göze çarpmaktadır. Bunun sebebi ölçek 

uygulanan ilin bölge olarak ilk atamalarda daha çok öğretmen alıyor 

olmasıdır. Yani öğretmenlerin ilk 5 yılı genellikle bu ve benzer bölgelerde 

geçtiği için araĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢma sürelerinin bu seçenek 

üzerinde yoğunlaĢması olağan bir durumdur. ÇalıĢma sürelerine bakıldığında; 

katılımcıların 206‟sı (%47,8) 0-5 yıl aralığında görev yapan öğretmenlerden, 

98‟si (%22,7) 6-10 yıl aralığında görev yapan öğretmenlerden, 28‟i (%6,5) 

11-15 yıl aralığında görev yapan öğretmenlerden, 99‟u (%23) 16yıl ve üzeri 

görev yapan öğretmenlerden oluĢmaktadır. Öğretmenlerin branĢ durumları 

incelendiğinde; katılımcıların 244‟ü meslek dersi öğretmeni (%56,6)  ve 

187‟si kültür dersi öğretmenlerinden (%43,4)oluĢmaktadır. Ġstihdam Ģekiller 

incelendiğinde; 332‟si (%77)  kadrolu öğretmen, 87‟si sözleĢmeli öğretmen 

(%20,2) ve 12‟si (2,8) ücretli olarak görev yapan öğretmenlerden 

oluĢmaktadır. 

Örneklemin saptanması çalıĢmalarında evren listesi, il Milli Eğitim 

Müdürlüğü‟nden temin edilmiĢ, örneklemin toplanmasında basit seçkisiz 

örnekleme tekniği kullanılmıĢtır (Balcı, 2013). Bu örneklem türünde 

evrendeki tüm birimlerin, örnekleme dahil olmasında tarafsız ve bağımsız 

olma olasılığı çok yüksektir. Aynı zamanda bu örnekleme türü, evrenin 

karakteristiği veya bu karakteristiklerin evren içindeki dağılımı ile ilgili bir ön 

bilgi gerektirmeksizin uygulanabilmektedir. 
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Özellikle ulaĢım, araĢtırmanın konusuna yönelik katılımcıların 

kaygıları, zaman, emek ve moral açısından araĢtırma sürecini zorlaĢtırmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçekleri gönüllü olmasına rağmen eksik doldurulan 

ya da doldurulmayan ölçekler değerlendirmeye alınmamıĢtır.  

3.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

AraĢtırmanın veri toplama aracı üç bölümden oluĢmaktadır. Ġlk 

bölümde, anketi dolduran öğretmenlerin kiĢisel bilgilerini elde etmek 

amacıyla araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen, demografik değiĢkenlerden 

oluĢan KiĢisel Bilgi Formundan (Ek1) yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

örneklemine yöneltilen, kiĢisel bilgiler formundaki 10 soruda katılımcılara; 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, kıdem yılı, görev yapılan okuldaki görev süresi, 

haftalık olarak girdiği ders sayısı ve mesleğin ekonomik açıdan tatmin edici 

olup olmadığı ile ilgili sorular yöneltilmiĢtir.  

 AraĢtırmanın ikinci ve üçüncü bölümde öğretmenlerinin örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık algılarını ölçmek amacıyla geliĢtirilmiĢ olan 

Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği (Ek2) ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Ek3) 

kullanılmıĢtır. 

3.3.1. Örgütsel Adalet Ölçeği  

Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı Colquitt (2001) tarafından 

geliĢtirilen, Özmen, Arbak ve Özer (2007) tarafından Türkçeye uyarlanan, 20 

maddeden oluĢan “Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği” kullanılarak ölçülmüĢtür. 

Örgütsel adalet ölçeği 5‟li Likert formatında hazırlanmıĢtır. 

Kodlamalar; 1:katılmıyorum, 2: az katılıyorum, 3: orta düzeyde katılıyorum, 

4: çok katılıyorum, 5: tamamen katılıyorum Ģeklindedir. Anketin faktör 

gruplaması Ģu Ģekildedir; dağıtımsal adalet (madde 1-4), iĢlemsel adalet 

(madde 5-11) ve etkileĢimsel adalet (madde 12-20).   

Özmen, Arbak ve Özer‟in (2007) yaptığı çalıĢmada ölçek üç boyutta 

toplanmıĢtır. Yaptıkları güvenirlik analizine göre Cronbach alfa (α) değerleri, 

dağıtımsal adalet algısı boyutu için 0,94, iĢlemsel adalet algısı boyutu için 

0,86, etkileĢimsel adalet algısı boyutu için 0,88 olarak bulunmuĢtur.  
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Atar (2017) araĢtırmasında, yaptığı geçerlik ve güvenirlik 

çalıĢmasında Örgütsel Adalet Algısı Ölçeğinde üç faktör bulmuĢtur. Bu üç 

faktör tarafından açıklanan toplam varyans % 72,86‟dır. dağıtımsal adalet 

faktörü varyansın % 18,25‟ini, iĢlemsel adalet faktörü % 23,40‟ını ve 

etkileĢimsel adalet faktörü de % 31,22 „sini açıklamaktadır. Dağıtımsal adalet 

faktöründe yer alan maddelerin faktördeki yük değerleri 0,82 ile 0,86 

arasında, iĢlemsel adalet faktöründe 0,69 ile 0,77 arasında ve etkileĢimsel 

adalet faktöründe 0,52 ile 0,83 arasında değiĢmektedir.  

Yaptığımız güvenirlik analizine göre Cronbach alfa (α) değerleri, 

dağıtımsal adalet algısı boyutu için 0,70, iĢlemsel adalet algısı boyutu için 

0,78, etkileĢimsel adalet algısı boyutu için 0,83 olarak bulunmuĢtur. Ölçek 

toplamı için Cronbach alfa (α) değeri 0,84 olarak bulunmuĢtur. Yaptığımız 

geçerlik ve güvenirlik çalıĢmasında dağıtımsal adalet faktöründe yer alan 

maddelerin faktördeki yük değerleri iĢlemsel adalet faktöründe 0,84 – 0,87 

arasında, dağıtımsal adalet faktöründe 0,70 – 0,74 arasında ve etkileĢimsel 

adalet faktöründe 0,61 – 0,70 arasında değiĢmekte olduğu tespit edilmiĢtir. 

ĠĢlemsel adalet faktörü varyansın % 19,50‟sini, dağıtımsal adalet faktörü % 

24,60‟sını ve etkileĢimsel adalet faktörü de % 33,10‟unu açıklamaktadır. Bu 

üç faktör tarafından açıklanan toplam varyans % 77,20‟dir. 

3.3.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

AraĢtırmada Balay (2000) tarafından geliĢtirilen ve 27 sorudan oluĢan 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıĢtır. Anketin faktör gruplaması Ģu 

Ģekildedir; uyum (madde 1-8), özdeĢleĢme (madde 9-16) ve içselleĢtirme 

(madde 17-27). Yaptığımız geçerlik güvenirlik çalıĢmalarında madde toplam 

korelasyonları için; uyum faktöründe, 0,37 ile 0,65; özdeĢleĢme faktöründe, 

0,32 ile 0,70 ve içselleĢtirme faktöründe 0,48 ile 0,77 arasında değiĢen 

bulgular elde edilmiĢtir. Her bir faktörün açıkladığı varyans oranları sırasıyla; 

uyum faktöründe %24,30, özdeĢleĢme faktöründe %16,77, içselleĢtirme 

faktöründe %15,8 olmak üzere toplam %56,87 olarak bulunmuĢtur. 

Hesaplanan alfa katsayısı da sırasıyla; uyum faktöründe, 0,77, özdeĢleĢme 
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faktöründe 0,69 ve içselleĢtirme faktöründe 0,79 olarak bulmuĢtur. Ölçek 

toplamı için Cronbach alfa (α) değeri 0,68 olarak bulunmuĢtur.  

Yalçın (2014) çalıĢmasında her bir alt faktörün güvenirliğini 

belirlemek için Cronbach alfa iç tutarlılık katsayısı ve madde toplam 

korelasyonlarını hesaplamıĢtır. Madde toplam korelasyonları için; uyum 

faktöründe, 0,38 ile 0,68; özdeĢleĢme faktöründe, 0,33 ile 0,75 ve 

içselleĢtirme faktöründe 0,53 ile 0,83 arasında değiĢen bulgular elde etmiĢtir. 

Her bir faktörün açıkladığı varyans oranları sırasıyla; uyum faktöründe 

%26,2, özdeĢleĢme faktöründe %16,7, içselleĢtirme faktöründe %13,8 olmak 

üzere toplam %56,7, bulunmuĢtur. Hesaplanan alfa katsayısı da sırasıyla; 

uyum faktöründe, 0,79, özdeĢleĢme faktöründe 0,89 ve içselleĢtirme 

faktöründe 0,93 olarak bulmuĢtur. Katsayısı ve bu kapsamda madde toplam 

korelasyonlarını hesaplamıĢ, uyum faktörü için 0,66 ile 0,91; özdeĢleĢme 

faktörü için 0,56 ile 0,80; içselleĢtirme faktörü için de 0,61 ile 0,83 arasında 

değiĢtiğini görmüĢtür. AraĢtırmacının bulduğu bu sonuçlar, ölçeği geliĢtiren 

Balay (2000) tarafından elde edilen sonuçlarla benzerlik göstermektedir. 

3.4. VERĠLERĠN TOPLANMASI 

AraĢtırmanın verileri, Gaziantep ilindeki mesleki ve teknik Anadolu 

liselerinde görev yapan öğretmenlere önceden hazırlanan anket ve ölçekler 

yoluyla toplanmıĢtır. Veri toplama araçlarının uygulanabilmesi için önce 

resmi mercilerden yazıĢma yolu gerekli izinleri alındıktan sonra Ek1, Ek2 ve 

Ek3 formları çoğaltılmıĢ ve belirlenen bir plan çerçevesinde araĢtırmacı 

tarafından gönüllülük esasına göre birebir uygulanmıĢtır. 

3.5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırma verileri ölçek uygulama ile elde edilmiĢtir. Ölçek 

uygulaması sonucunda elde edilen veriler SPSS 21 (Statistical Package for 

the Social Sciences) paket programı kullanılarak veri tabanı oluĢturulmuĢ ve 

tablolaĢtırılmıĢtır. Ölçek öğretmenlere uygulandıktan sonra her bireyin 

ölçeklerden aldığı puan hesaplanarak gerekli karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. 

Katılımcıların anketin birinci bölümünde yer alan demografik özelliklerine 

iliĢkin verilerin istatistiksel analizinde frekans, yüzdelik, aritmetik ortalama 
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ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır. Ölçeklerden elde edilen puanların 

kategorik değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediği analiz edilmiĢtir. 

Analiz sonucunda elde edilen bulgular tablolara dönüĢtürülerek 

yorumlanmıĢtır.  

Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin, 

örgütsel adalet algılarının ve örgütsel bağlılık seviyelerinin cinsiyet, mesleki 

kıdem, medeni durumlarına, branĢ, istihdam Ģekline göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirleyebilmek için öncelikle her bir değiĢken 

durumuna göre dağılımın normalliği sınanmıĢtır. Bağımsız örneklemler için 

tek yönlü varyans analizinin koĢullarından bir diğeri olan “grup 

varyanslarının eĢitliği ya da homojenliği” koĢulunun sağlanıp sağlanmadığını 

sınamak için Levene testi ile sınanmıĢtır. Levene istatistiği sonucunda grup 

varyanslarının homojenliği varsayımının sağlandığı ve uç değerlerinde 

yorumlama yapabilmeye uygun olduğu görülmüĢtür (p> 0,05). 

 Elde edilen veriler sonucunda parametrik testler için gerekli 

koĢulların sağlandığı görülmüĢ, bağımsız örneklemler için t- testi ve tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) istatistiksel yöntemleri kullanılmıĢtır. 

Yapılan normallik araĢtırmaları çerçevesinde basıklık-çarpıklık değerlerinin -

1 ve +1 değerleri aralığında olup olmadığına bakılmıĢ, değerlerin görsel 

olarak histogram ve Q-Q plot grafiği incelemesi yapılmıĢ, normallik testine 

(Shapiro-Wilk) göre verilerin normal dağılım gösterip göstermediği 

incelenmiĢtir. 

 Tüm bağımlı değiĢkenler için grupları incelediğimizde basıklık-

çarpıklık değerleri beklenen aralıkta gözlemlenmiĢtir. Grafiklerin de normal 

dağılıma iĢaret etmekte olduğu görülmüĢtür. Shapiro-Wilk testi anlamlı 

bulunmamıĢtır (p>0,05). Tüm bu değerlendirmeler neticesinde parametrik 

testlerin kullanılması uygun görülmüĢtür.  

Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında, parametrik testlerde, iki grup 

arasındaki varsayımlar (normallik ve varyans homojenliği) sağlandığı 

durumda t-testi,  ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arası 

karĢılaĢtırmalarında tek yönlü varyans analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. Ġki ve 
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ikiden fazla değiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyini belirlemek ve araĢtırma 

sorularını cevaplamak için ise Pearson Korelasyon testi kullanılmıĢtır. 

Cronbach alfa yöntemi ile güvenirlik analizi yapılmıĢ, elde edilen bulgular 

p<0,05 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiĢtir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölümde katılımcılardan elde edilen verilerin analizi sonucunda ulaĢılan 

bulgulara ve yorumlara yer verilmiĢtir. 

4.1. ADALET ALGILARINA AĠT BETĠMSEL ĠSTATĠSTĠK BULGULARI VE 

YORUMLARI 

 Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algıları cinsiyet, branĢ, medeni durum, 

mesleğin ekonomik tatmin düzeyi, istihdam Ģekli ve görev süresi gibi kiĢisel 

değiĢkenler açısından aritmetik ortalamaları ve standart sapma değerleri 

incelenmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılanların 431 kiĢinin örgütsel adalet algılarının 

puanlarının aritmetik ortalaması (X )= 3,54, standart sapma değerinin de  

(S)=0,68‟dir.   

Tablo 4‟te katılımcıların ölçek maddelerine verdikleri cevapların 

aritmetik ortalama puanlarına ve standart sapmalarına ait istatistiksel bulgular 

sunulmuĢtur. Tablo 4 incelendiğinde örgütsel adalet ölçeğinin tüm 

maddelerine verilen cevapların genel olarak yüksek düzeyde olduğu 

söylenebilir. 

 Maddelere verilen cevapların aritmetik ortalamadan en fazla 

uzaklaĢtığı ve en yüksek standart sapmaya sahip olan ölçeğin 15. maddesi 

“Size haksız yorum ve eleĢtiriler yöneltir mi?”  (S)= 1,42 ifadesi olduğunu 

görmekteyiz. Katılımcıların sorulara verdiği cevapların en heterojen olanının 

bu madde için dağıldığı yorumu yapılabilir.  
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Tablo 4: Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde Görev Yapan Öğretmenlerin 

Örgütsel Adalet Algılarına Ait Ölçeğin Madde Analizi 

Madde Numarası 𝑋  S 

1.Madde 

2.Madde 

3. Madde 

4. Madde  

5. Madde  

6. Madde 

7. Madde 

8. Madde  

9. Madde                 

10. Madde       

11. Madde                                                                               

12. Madde                                                                         

13. Madde                                                                                 

14. Madde  

15. Madde                                           

16. Madde                                               

17. Madde                                                               

18. Madde                                          

19. Madde                                        

20. Madde 

3,39 

3,14 

3,25 

3,24 

3,34 

3,33 

3,53 

3,47 

3,43 

3,56 

3,53 

3,93 

3,92 

3,97 

3,17 

3,65 

3,69 

3,75 

3,76 

3,93 

1,01 

1,03 

1,02 

1,11 

1,03 

1,03 

1,07 

1,13 

1,12 

1,00 

1,05 

1,04 

1,11 

1,05 

1,42 

1,18 

1,09 

1,03 

1,09 

1,05 

   

 Tablo 4‟e göre maddelere verilen cevapların aritmetik ortalamalarını 

incelendiğimizde; aritmetik ortalaması en yüksek madde olan “Size saygılı 

davranır mı?” ifadesinin (ölçeğin 14.maddesi)  (X ) = 3,97 ve aritmetik 
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ortalaması en düĢük maddenin de “Bu süreçler esnasında elde edilen 

kazanımlar üzerinde etkiniz var mıdır?” (ölçeğin 2. maddesi) (X ) = 3,14 

olduğunu görmekteyiz. 

4.1.1. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin, örgütsel adalet algılarının cinsiyet değiĢkenine göre aritmetik 

ortalaması ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

Tablo 5: Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarına Ait Ġstatistik Değerleri 

      Cinsiyet                          N                       𝑋                      S 

      Kadın                            158                   3,48                 0,70 

      Erkek                             273                   3,59                0,67 

 

Tablo 5‟teki cinsiyet değiĢkenine ait istatistik değerler incelendiğinde 

158 kadın katılımcının aritmetik ortalamaları ile (X K)= 3,48  ve 273 erkek 

katılımcının aritmetik ortalamalarının (X E) = 3,59 birbirlerine çok yakın 

olduğu görülmektedir. Bu durum kadınların ve erkeklerin örgütsel adalet 

algılarının birbirleriyle benzeĢtiği anlamına gelmektedir. Fakat az bir farkla 

da olsa erkek katılımcılar örgütlerindeki uygulamaları daha adil olarak 

algılamaktadırlar.  Standart sapma değerleri de (SK)=0,70, (SE)=0,67 birbirine 

çok yakın çıkmıĢtır.  

4.1.2. Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının branĢ değiĢkenine göre aritmetik 

ortalaması ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

Tablo 6‟yı incelediğimizde, 244 Meslek dersi öğretmeninin puanları 

aritmetik ortalamalarının (XM)=3,57 ve 187 kültür dersi öğretmeninin 

puanları aritmetik ortalamalarının (XK)=3,51 birbirlerine oldukça yakın 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 6: Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarına Ait Ġstatistik Değerleri  

        BranĢ                                   N                       𝑋                      S 

Meslek Öğretmenleri                 244                   3,57               0,65 

Kültür Öğretmenleri                   187                   3,51               0,72 

 

Tablo 6‟ya göre meslek dersi öğretmenlerinin az bir farkla örgütlerini 

daha adil olarak algıladıklarını söylemek mümkündür. Standart sapmaları 

incelediğimizde ise bu iki öğretmen gurubunun standart sapmalarının yine 

birbirine çok yakın olduğunu görmekteyiz. 

4.1.3. Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Adalet Algılarına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının medeni durum değiĢkenine göre 

aritmetik ortalaması ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

 Tablo 7: Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkenini Açısından Örgütsel 

Adalet Algılarına Ait Ġstatistik Değerleri 

        Medeni Durum                          N                      𝑋                    S 

             Evli                                      304                 3,51               0,66 

            Bekar                                    127                 3,63               0,72 

 

Tablo 7 incelendiğinde, katılımcıların örgütsel adalet algıları 

incelendiğinde 127 bekâr katılımcının puanlarının aritmetik ortalamalarının 

( X B)=3,63, 304 evli katılımcının puanlarının aritmetik ortalamasının da 

( X E)=3,51 olarak birbirine yakın değerlerde ortaya çıkmıĢtır. Standart 

sapmalar incelendiğinde yine bu değerlerin de birbirine yakın olarak 

gerçekleĢtiğini görmekteyiz. Bekâr katılımcılar örgütlerini, evlilerden az bir 

farkla daha adil olarak algılamaktadırlar.  

4.1.4. Katılımcıların Ekonomik Tatmin Düzeyi Açısından Örgütsel 

Adalet Algılarına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 
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Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının ekonomik tatmin düzeyi 

değiĢkenine göre aritmetik ortalaması ve standart sapma değerleri 

incelenmiĢtir. 

Tablo 8: Katılımcıların Ekonomik Tatmin Düzeyi Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarına Ait Ġstatistik Değerleri 

Ekonomik Tatmin Düzeyi                     N                              𝑋                         S 

       Çok iyi                                          47                             3,48                   0,71 

        Orta                                             196                            3,70                   0,58 

        Az                                               148                             3,34                  0,74 

  Tatmin Etmiyor                                 40                              3,61                  0,71 

 

Tablo 8 incelendiğinde, mesleğin ekonomik açıdan çok iyi düzeyde 

tatmin ettiğini belirten katılımcıların puanlarının aritmetik ortalamasının 

(X Ç)=3,48, (en fazla katılımcının belirttiği) orta derecede tatmin ettiğini 

belirten katılımcıların puanlarının aritmetik ortalamasının da ( X O)=3,70 

olduğu görülmektedir. Az seviyede tatmin ettiğini belirten katılımcıların 

puanlarının aritmetik ortalamasının (X A)=3,34 ve ekonomik açıdan hiç tatmin 

etmediğini belirten katılımcıların puanlarının aritmetik ortalamasının da 

(X H)=3,61 olduğu görülmektedir. Standart sapmaları da incelendiğimizde dört 

değiĢken gurubunun da değerlerinin birbirine yakın olduğunu görmekteyiz. 

4.1.5. Katılımcıların Ġstihdam ġekli Açısından Örgütsel Adalet Algılarına 

Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları  

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının istihdam edilme Ģekillerine göre 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

 Tablo 9 incelendiğinde, mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev 

yapan öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının en yüksek aritmetik 

ortalamaya sahip olan grubun sözleĢmeli olarak görev yapan öğretmenler 

(X S)=3,80 olduğunu görmekteyiz. 
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Tablo 9: Katılımcıların Ġstihdam ġekli Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarına Ait Ġstatistik Değerleri 

Ġstihdam ġekli                         N                       𝑋                    S 

       Kadrolu                           332                   3,48               0,68 

     SözleĢmeli                         87                    3,80               0,65 

       Ücretli                             12                     3,73               0,57 

 

Tablo 9‟da ücretli olarak görev yapanların (X Ü)= 3,73, son olarak da 

kadrolu olarak görev yapanları (X K)= 3,48 görmekteyiz.  Standart sapma 

değerlerinin birbirlerine çok yakın olması gruplardaki katılımcıların aritmetik 

ortalamadan sapma düzeylerinin birbirine yakın olduğunu göstermektedir.  

Burada dikkati çeken 5 yıl ve üzeri görev süresine sahip ve en çok 

sayıya sahip kadrolu öğretmenlerin en düĢük örgütsel adalet algısına sahip 

olmasıdır. Bu kitlenin orta ve uzun vadeli değiĢikliklerden ve uygulamalardan 

bilgisi olduğu varsayımından hareketle son yıllarda yapılan uygulamaların ve 

değiĢikliklerin adil bir Ģekilde yürütülmediğini düĢündüklerini söyleyebiliriz  

4.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK SEVĠYELERĠNE AĠT BETĠMSEL ĠSTATĠSTĠK 

BULGULARI VE YORUMLARI 

 Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyeleri cinsiyet, medeni durum, branĢ, 

mesleğin ekonomik tatmin düzeyi ve istihdam Ģekli gibi kiĢisel değiĢkenler 

açısından aritmetik ortalamaları ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan 431 katılımcının örgütsel bağlılık seviyeleri 

puanlarının aritmetik ortalaması (X )=2,85 bu puanlara ait standart sapma 

değeri de (S)=0,50‟dir. 

Tablo 10‟da katılımcıların ölçek maddelerine verdikleri cevapların incelemesi 

yapılmıĢtır. 
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 Tablo 10: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Verilen Cevaplara Ait Ġstatistikler 

  Madde Numarası                                                           X           S 

1.Madde        2,21        1,15 

2.Madde                                                                                                       1,71        1,05 

3. Madde                                                                                                      2,20        1,23 

4. Madde                                                                                                      2,28        1,26 

5. Madde                                                                                                      1,76        1,05 

6. Madde                                                                                                      1,89        1,14 

7. Madde                                                                                                      2,19        1,22 

8. Madde                                                                                                      1,90        1,21 

9. Madde                                                                                                      2,84        1,27 

10. Madde                                                                                                    3,36        1,26 

11. Madde                                                                                                    2,79        1,18 

12. Madde                                                                                                    2,81        1,18 

13. Madde                                                                                                    2,28        1,16 

14. Madde                                                                                                    2,90        1,23 

15. Madde                                                                                                    2,70        1,38 

16. Madde                                                                                                    2,72        1,18 

17. Madde                                                                                                    3,48        1,09 

18. Madde                                                                                                    3,73        1,03 

19. Madde                                                                                                    3,65        1,01 

20. Madde                                                                                                    3,39        1,07 

21. Madde                                                                                                    3,02        1,03 

22. Madde                                                                                                    3,16        1,12 

23. Madde                                                                                                    3,29        1,10 

24. Madde                                                                                                    3,61        1,05 

25. Madde                                                                                                    3,51        1,16 

26. Madde                                                                                                    3,29        1,23 

27. Madde                                                                                                    3,57        1,16 

 

Tablo 10 incelendiğinde, örgütsel bağlılık ölçeğinin tüm maddelerine 

verilen cevapların farklılık gösterdiğini görmekteyiz. Maddelere verilen 

cevapların aritmetik ortalamadan en fazla uzaklaĢtığı ve standart sapması en 

yüksek madde olan ölçeğin 15. Maddesi olan “BaĢka bir yerde çalıĢma 
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olanağım olduğu halde bu okulda çalıĢmayı tercih ediyorum” (S)=1,38 ifadesi 

olduğunu görmekteyiz. Katılımcıların sorulara verdiği cevaplardan en fazla 

farklılaĢmanın bu maddede olduğunu söylemek mümkündür.  

Sorulara verilen cevapların aritmetik ortalamalarını incelendiğimizde; 

aritmetik ortalaması en yüksek madde olan “Bu okulun geleceğini gerçekten 

düĢünüyorum” ifadesinin (ölçeğin 18.maddesi)  ( X )=3,73 ve aritmetik 

ortalaması en düĢük maddenin de “Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata 

ettiğimi düĢünüyorum” ( X)   =1,71  (ölçeğin 2. maddesi) olduğunu 

görmekteyiz. 

4.2.1. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Seviyelerine Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyelerinin cinsiyet değiĢkenine göre 

aritmetik ortalaması ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

Tablo 11‟deki cinsiyet değiĢkenine ait istatistik değerler 

incelendiğinde kadınların ( X K)=2,70  ve erkeklerin ( X E)=2,94 aritmetik 

ortalamalarının birbirlerine yakın olduğu görülmektedir. Bu durum kadınların 

ve erkeklerin örgütsel adalet algılarının birbirleriyle benzeĢtiği anlamına 

gelmektedir. 

Tablo 11: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Seviyelerinin Cinsiyet 

DeğiĢkenine Ait Ġstatistik Değerleri 

Cinsiyet                            N                       𝑋                      S 

Kadın                              158                   2,70                 0,50 

Erkek                               273                   2,94                0,48 

 

Tablo 11‟e göre erkek katılımcıların, çalıĢma ortamlarını daha fazla 

içselleĢtirmelerinden dolayı mesleklerine ve örgütlerine karĢı daha da yüksek 

bir bağlılık gösterdiklerinden söz edilebilir. Standart sapma değerlerinin 

birbirlerine çok yakın olması gruplardaki katılımcıları her iki grup içinde 

aritmetik ortalamadan sapma düzeylerinin birbirine yakın olduğunu 

göstermektedir. 
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4.2.2. Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Seviyelerine Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin, örgütsel bağlılık seviyelerinin branĢ değiĢkenine göre 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

Tablo 12:Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Seviyelerine Ait Ġstatistik Değerleri 

        BranĢ                                   N                       𝑋                      S 

Meslek Öğretmenleri                 244                   2,95               0,48 

Kültür Öğretmenleri                   187                   2,71               0,49 

 

Tablo 12‟yi incelediğimizde 244 Meslek dersi öğretmenlerinin 

puanlarının aritmetik ortalamasının ( X M)=2,95 ve kültür dersi 

öğretmenlerinin puanlarının aritmetik ortalamasının (X K)=2,71 birbirlerine 

oldukça yakın olduğu görülmektedir. 

 Meslek alan öğretmenlerinin, görev yaptıkları okullarda atölye ve 

laboratuvar ortamlarında ders iĢlemeleri ve ekonomik olarak kültür dersi 

öğretmenlerinden biraz daha yüksek ekonomik imkânlara sahip oldukları 

için bağlılık seviyelerinin daha yüksek çıktığını söyleyebiliriz.  

ÇavuĢoğlu ve SavaĢ (2016) meslek öğretmenleri bulundukları okul 

türünde eğitim öğretim gören öğrenci algısı açısından kültür öğretmenlerine 

nazaran daha olumlu bir imaja sahip olduklarını söylemektedirler. Bu 

durumun aha az disiplin sorunlarıyla karĢılaĢmalarına ve bağlılık 

seviyelerine olumlu yansıdığını düĢünebiliriz. Standart sapmaları 

incelediğimizde ise bu iki öğretmen gurubunun standart sapmalarının yine 

birbirine çok yakın olduğu görülmektedir.  

4.2.3. Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Bağlılık Seviyelerine Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık medeni durum değiĢkenine göre aritmetik 

ortalama ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 
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 Tablo 13:Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Bağlılık Seviyelerine Ait Ġstatistik Değerleri 

        Medeni Durum             N                      𝑋                    S 

             Evli                         304                 2,89               0,49 

            Bekar                       127                 2,76               0,50 

 

Tablo 13 incelendiğinde, katılımcıların örgütsel bağlılık seviyeleri 

incelendiğinde, bekâr katılımcıların aritmetik ortalamalarının (X B)=2,76, evli 

katılımcıların da (X E)=2,89  olarak birbirine yakın değerlerde ortaya çıkmıĢtır. 

Evli katılımcıların bağlılık seviyelerinin yüksek çıkması sosyal ve ekonomik 

açıdan örgütlerine bir nevi zorunlu oluĢlarından kaynaklanmaktadır. Evli 

bireyler hayata daha gerçekçi bakmakta olayları ve olguları daha gerçekçi ele 

almaktadırlar.  

Günümüz Ģartlarında öğretmenlik mesleği ekonomik ve sosyal açıdan 

iyi sayılabilecek imkânlara sahiptir. Bu imkânların kaybedilme olasılığı 

elbette evli, çocuk sahibi bireyleri daha ciddi etkileyecektir. Bu nedenle evli 

bireyler daha yüksek normatif bir bağlılık sergilemektedirler.  Standart 

sapmalar incelendiğinde yine bu değerlerin de birbirine çok yakın olarak 

gerçekleĢtiği (SE)=0,49, (SB)=0,50 görülmektedir.  

4.2.4. Katılımcıların Ekonomik Tatmin Düzeyi Açısından Örgütsel 

Bağlılık Seviyelerine Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyelerinin ekonomik tatmin düzeyi 

değiĢkenine göre aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

incelenmiĢtir. 

Tablo 14‟te, mesleğin ekonomik açıdan çok iyi olduğunu belirten 

katılımcıların puanlarının aritmetik ortalamasının (X Ç =2,86), orta derecede  

olduğunu belirten katılımcıların puanlarını (X O)=2,85, az olduğunu belirten 

katılımcıların puanlarının aritmetik ortalamasını (X A)=2,88 ve hiç tatmin 

etmediğini belirten katılımcıların puanlarının da ( X H)=2,73 olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 14:Katılımcıların Ekonomik Tatmin Düzeyi DeğiĢkeni Açısından 

Örgütsel Bağlılık Seviyelerine Ait Ġstatistik Değerleri 

Ekonomik Tatmin Düzeyi                  N                           𝑋                       S 

       Çok iyi                                        47                        2,86                  0,44 

        Orta                                           196                       2,85                  0,51 

        Az                                             148                        2,88                  0,48 

  Tatmin Etmiyor                               40                         2,73                  0,56 

 

 Tablo 14 dikkate alındığında, her ne kadar arada ciddi bir fark olmasa 

da mesleğini ekonomik açıdan az tatmin ettiğini belirten katılımcıların 

örgütsel bağlılık aritmetik ortalamalarının en yüksek puana sahip olması 

devam etme bağlığına ait bir örnektir. Hem yüksek bağlılık gösterip hem de 

ekonomik olarak memnun olmamak örgütün sunduğu imkân ve olanaklardan 

mahrum olma endiĢesinin bir göstergesi olduğunu söylemek mümkündür.  

4.2.5. Katılımcıların Ġstihdam ġekli DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Bağlılık Seviyelerine Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyelerinin istihdam edilme Ģekillerine 

göre aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri incelenmiĢtir. 

Tablo 15: Katılımcıların Ġstihdam ġekli DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Bağlılık Seviyelerine Ait Ġstatistik Değerleri 

  Ġstihdam ġekli                       N                       𝑋                    S 

       Kadrolu                           332                   2,88               0,48 

     SözleĢmeli                         87                    2,71               0,57 

       Ücretli                             12                     3,03               0,38 

 

Tablo 15 incelendiğinde, mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev 

yapan öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının için en yüksek aritmetik 

ortalamasına sahip olan grubun ücretli olarak görev yapan (X Ü)=3,03 

öğretmenler olduğunu görülmektedir. Daha sonra kadrolu olarak görev 

yapanların (X K)=2,88, son olarak ta sözleĢmeli olarak görev yapanlar 
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(X S)=2,71 görülmektedir. Sosyal güvenlik açısından hemen hiçbir hakka 

sahip olmasa da en yüksek bağlılık puanı aritmetik ortalamasına sahip grup 

olan ücretli öğretmenler, ekonomik kaygılarla mesleğe olan ilgi ve 

isteklerinden ötürü böyle bir tabloya sebep olmuĢ olabilir. Bir an önce 

göreve baĢlama arzusu, bu genç kitlede yüksek bir motivasyon ve bağlılığa 

neden olabilmektedir.  Grupların standart sapma değerleri ise kadrolu 

öğretmenlerin standart sapması (SK)=0,48, sözleĢmeli olarak görev 

yapanların standart sapması (SS)=0,57 ve ücretli olarak görev yapanların 

standart sapması (SÜ)=0,38 olarak bulunmuĢtur. 

4.3. ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

SEVĠYELERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE AĠT BULGULAR 

Katılımcıların örgütsel bağlılık boyutları ile örgütsel adalet çeĢitleri 

arasında bir iliĢkinin olup olmadığını ortaya koymak için yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonucunda Tablo 18‟e bakıldığında, katılımcıların 

dağıtımsal adalet algıları ile uyum bağlılığı (r)=-,33 arasında negatif yönde 

anlamlı bir iliĢki; özdeĢleĢme bağlılığı (r)=,48 ve içselleĢtirme bağlılığı (r) 

=,42 arasında pozitif yönde iliĢkiler olduğu görülmektedir. Katılımcıların 

iĢlemsel adalet algıları ile uyum bağlılığı (r)=-,31 arasında negatif yönde 

anlamlı iliĢki; özdeĢleĢme bağlılığı (r)=,48 ve içselleĢtirme bağlılığı (r)=,42 

arasında pozitif yönde iliĢkiler saptanmıĢtır. Katılımcıların etkileĢimsel adalet 

algıları ile uyum bağlılığı (r)=-,40 arasında negatif yönde anlamlı iliĢki; 

özdeĢleĢme bağlılığı (r)=,46 ve içselleĢtirme bağlılığı (r)=,41 arasında pozitif 

yönde iliĢkiler saptanmıĢtır. Uyum bağlılığı, bireylerin bazı kazanım ve 

maddi çıktılardan mahrum olmamak için sergiledikleri bir bağlılık türü 

olmakla birlikte örgütlerde çok arzu edilmeyen bir bağlılık türüdür. Uyum 

bağlılığının, örgütsel adalet algısının yükselmesine bağlı olarak düĢmesi 

örgütsel bağılılık açısından olası bir durumdur. ÖzdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

bağlılıklarının, örgütsel adaletin tüm boyutlarıyla pozitif ve anlamlı bir 

iliĢkiye sahip olması, adalet algısının yükselmesinin, bireylerde arzu edilen 

ideal bağlılık seviyesinin yakalanmasına önemli bir katkı sunacağı Ģeklinde 

yorumlanabilir. 
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Tablo 16: Örgütsel Adalet Algısı ile Örgütsel Bağlılık Seviyeleri Arasındaki ĠliĢkiye 

Dair Korelâsyon Sonuçları 

DeğiĢkenler 1 2 3 4 5 6 

1.Dağıtımsal Adalet  -      

2.ĠĢlemsel Adalet ,72
**

 -     

3.EtkileĢimsel Adalet ,65
**

 ,54
**

 -    

4.Uyum Bağlılığı -,33
**

 -,31
**

 -,40
**

 -   

 

5.ÖzdeĢleĢme Bağlılığı  

 

,48
**

 ,48
**

 ,46
**

 -,30
**

 -  

6.ĠçselleĢtirme Bağlılığı ,42
**

 ,42
**

 ,41
**

 -,36
**

 ,63
**

 - 

            **. Korelasyon ,01 düzeyinde anlamlıdır, N=431 

Katılımcıların örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet puanlarının 

aritmetik ortalamaları arasındaki iliĢkiyi incelediğimizde pozitif yönde ve orta 

düzeyde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (r=0,43,p<0,01). Ayrıca örgütsel 

adaletin, örgütsel bağlılık üzerindeki toplam varyansın yaklaĢık %18‟ini 

açıklamaktadır ( r
2 

= 0,18). 

4.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK SEVĠYELERĠNĠN KĠġĠSEL DEĞĠġKENLER 

AÇISINDAN FARKLILAġMASINA AĠT ĠSTATĠSTĠK BULGULARI VE 

YORUMLARI 

4.4.1. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Seviyelerinin FarklılaĢmasına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık seviyelerinin cinsiyet değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği bağımsız 

örneklemler t-testi analizi ile incelenmiĢtir. 

Tablo 17‟yi incelendiğimizde, 158 kadın ve 273 erkek katılımcıdan 

oluĢan 431 kiĢilik örneklemde kadınlar ile erkeklerin örgütsel bağlılık 

seviyeleri arasında anlamlı bir fark olup olmadığını ortaya koymak için 

bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Analizler sonucunda kadın 

katılımcıların aritmetik ortalaması (X K)=2,70 ile erkek katılımcıların aritmetik 
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ortalaması (X E)=2,94 arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu 

ortaya çıkmıĢtır [t(430)=4,89, p= 0,00]. OluĢan bu farkın etki büyüklüğü 

𝑑=0,49 olarak hesaplanmıĢtır.  

Tablo 17: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Seviyelerinin Cinsiyet DeğiĢkeni 

Açısından Ġstatistiksel Bulgu ve Yorumları 

Gruplar N 𝑋  sd t p 

Kadın 158 2,70 430 4,89 0,00 

Erkek 273 2,94    

 

Bu sonuçlara göre erkeklerin örgütsel bağlılık algısı anlamlı bir 

Ģekilde kadınların örgütsel bağlılığından yüksek çıkmıĢtır. Bunun nedeni 

olarak toplum yapısından kaynaklanan, kadınlara ve erkeklere yüklenen 

sosyo-kültürel görevlerin ve beklentilerin farklı olmasını söyleyebiliriz. 

4.4.2. Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Bağlılık Seviyelerinin FarklılaĢmasına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve 

Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyelerinin medeni durum değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği bağımsız 

örneklemler t-testi analizi ile incelenmiĢtir. 

Tablo 18: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Seviyelerinin Medeni Durum DeğiĢkeni 

Açısından Ġstatistiksel Bulgu ve Yorumları 

Gruplar N 𝑋  sd t p 

Evli 304 2,89 430 2,47 0,15 

Bekâr 127 2,76    

 

Tablo 18‟de 304 evli ve 127 bekâr katılımcıdan oluĢan 431 kiĢilik 

örneklemde, evliler ile bekârların örgütsel bağlılık seviyeleri arasında anlamlı 

bir fark olup olmadığını ortaya koymak için bağımsız örneklemler t-testi 



82 

 

uygulanmıĢtır. Bu analizler sonucunda evli katılımcıların aritmetik ortalaması 

(X E)=2,89 ile bekâr katılımcıların ortalaması (X B)=2,76 arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark olmadığı ortaya çıkmıĢtır. [t(430)=2,47, p=0,15]. Bu 

durum, cinsiyet değiĢkeninin örgütsel bağlılık seviyesi üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olmadığını göstermektedir. 

4.4.3. Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Seviyelerinin FarklılaĢmasına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyelerinin branĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği bağımsız 

örneklemler t-testi ile incelenmiĢtir. 

Tablo 19: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Seviyelerinin BranĢ değiĢkeni Açısından 

Ġstatistiksel Bulgu ve Yorumları 

Gruplar N 𝑋  sd t p 

Meslek 

Öğretmenleri 

244 2,95 430 4,95 0,00 

      

Kültür 

Öğretmenleri 

187 2,71    

 

Tablo 19 incelendiğinde 244 meslek dersi öğretmeni ve 187 kültür 

dersi öğretmeni katılımcıdan oluĢan 431 kiĢilik örneklemde bu iki grubu 

örgütsel bağlılık seviyeleri arasında anlamlı bir fark olup olmadığını ortaya 

koymak için bağımsız örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Analizler sonucunda 

meslek dersi öğretmenleri ( X M)=2,95 ile kültür dersi öğretmenlerinin 

( X K)=2,71 arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢtır 

[t(430)=4,95, p= 0,00]. OluĢan bu farkın etki büyüklüğü d=0,48 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu duruma meslek öğretmenleri ile kültür öğretmenlerinin 

çalıĢma koĢulları, sahip oldukları maddi avantajlar ve öğrencilerin sergilediği 

tutum farklılıklarının neden olduğu söylenebilir. 
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4.4.4. Katılımcıların Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Seviyelerinin FarklılaĢmasına Ait Ġstatistiksel Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel bağlılık seviyelerinin görev süresi değiĢkenine göre 

istatistiksel bulguları incelenmiĢtir. 

Katılımcıların örgütsel bağlılık seviyelerinin görev süresi değiĢkenine 

bir farklılık gösterip göstermediğini anlamak için yapılan normallik 

incelemelerinde grupların dağılımının normal olduğu ayrıca Levene 

istatistiğine göre grup varyanslarının sağlandığı görülmüĢtür. 

 Tablo 20: Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Seviyelerinin Görev Süresi DeğiĢkeni 

Açısından Tek-Yönlü ANOVA Değerleri Bulguları ve Yorumları 

Boyut 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
f p 

 

Örgütsel 

Bağlılık 

 

 

Gruplar 

Arası 

 

  0,68 

 

3 

 

0,23                      0,90 

 

 

  0,44 

 

 

 
 

Gruplar Ġçi 

 

106,52 

 

427 

 

0,25 

    

 

Toplam 

 

 

 

 

107,19 430     

    

    

 

Tablo 20‟de görüldüğü üzere yapılan tek-yönlü ANOVA sonucunda 

gruplar arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢdir (p=0,44). 

4.5.ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARININ KĠġĠSEL DEĞĠġKENLER 

AÇISINDAN FARKLILAġMASINA AĠT ĠSTATĠSTĠK BULGULARI VE 

YORUMLARI 

4.5.1. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkeni Ġle Örgütsel Adalet Algıları 

Arasındaki Ġstatistiksel FarklılaĢmaya Ait Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının cinsiyet değiĢkenine göre 
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istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği bağımsız 

örneklemler t-testi analizi ile incelenmiĢtir. 

Tablo 21‟deki analizler sonucunda kadın katılımcıların aritmetik 

ortalaması (X K)=3,58 ile erkek katılımcıların aritmetik ortalaması (X E)=3,47 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını söylemek mümkündür 

[t(430)=1,61 , p= 0,11]. 

Tablo 21: Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Cinsiyet DeğiĢkenine Ait 

Ġstatistik Bulguları ve Yorumları 

Gruplar N 𝑋  sd t p 

Kadın 158 3,58 430 1,61 0,11 

Erkek 273 3,47    

 

4.5.2. Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkeni Ġle Örgütsel Adalet 

Algıları Arasındaki Ġstatistiksel FarklılaĢmaya Ait Bulgular ve 

Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının medeni durum değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği bağımsız 

örneklemler t-testi analizi ile incelenmiĢtir. 

Tablo 22: Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Medeni Durum DeğiĢkeni 

Açısından Ġstatistiksel Bulgu ve Yorumları 

Gruplar N 𝑋  sd t p 

Bekar 127 3,64    

Evli 304 3,51 430 -1,64 0,10 

 

Tablo 22 incelendiğinde 304 evli ve 127 bekâr katılımcıdan oluĢan 

431 kiĢilik örneklemde evliler ile bekârların örgütsel adalet algıları arasında 

anlamlı bir fark olup olmadığını ortaya koymak için yapılan bağımsız 

örneklemler t-testi yapılmıĢtır. Buna göre evli katılımcıların aritmetik 

ortalaması (X E)=3,51 ile bekâr katılımcıların aritmetik ortalaması (X B)=3,64 
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arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark görülmemiĢtir [t(430)=1,64, p= 

0,10]. 

4.5.3. Katılımcıların Görev Süresi DeğiĢkeni Ġle Örgütsel Adalet Algıları 

Arasındaki Ġstatistiksel FarklılaĢmaya Ait Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin, örgütsel adalet algılarının görev süresi değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği tek-yönlü 

ANOVA ile incelenmiĢtir. 

  Tablo 23: Katılımcıların Örgütsel Adalet Algılarının Görev Süresi DeğiĢkeni Açısından 

Tek-Yönlü ANOVA Değerleri Bulguları ve Yorumları 

Boyut 
Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Anlamlı 

Fark 

Örgütsel 

Adalet 

 

Gruplar 

Arası 

 

11,83 

 

3 

 

3,94                      
8,91 

 

 

  0,00 

 

 

0-5 yıl 

ile 6-

10 yıl ,  

0-5 yıl 

ile 16 

yıl ve 

üzeri 

 

Gruplar Ġçi 

 

188,99 

 

427 

 

0,44 

    

 

Toplam 

 

 

 

 

200,81 430     

    

    

 

Tablo 23 incelendiğinde farklı 4 gruptan araĢtırmaya katılan 431 

kiĢilik katılımcı grubunun çalıĢma süresi değiĢkenine göre örgütsel adalet 

algılarında farklılık olup olmadığını tespit etmek için yapılan normallik 

araĢtırmaları sonucunda dağılımların normalliklerinin sağlandığı görülmüĢtür. 

Levene istatistiğine göre varyans eĢitliğinin sağlandığı görülmüĢ (p=0,95) ve 

Tek-Yönlü ANOVA uygulanmıĢtır. Tek-yönlü ANOVA ile karĢılaĢtırılmıĢ, 

en az iki grup arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir 

[F(3-427)=8,91,  p=0,00].  

Gruplardaki örneklem sayıları birbirinden farklı olduğu için yapılan 

çoklu karĢılaĢtırma testi (Bonferroni) sonucunda anlamlı farkların tüm 

çalıĢma sürelerinde 0-5 yıl çalıĢma süresine sahip olanların puanlarının 
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aritmetik ortalaması ile (X 0-5)= 3,71 6-10 yıl çalıĢma süresine sahip olan 

katılımcıların aritmetik ortalaması  (X 6-10)=3,42)  arasında ve  0-5 yıl çalıĢma 

süresine sahip olanların ortalaması ile (X 0-5)=3,71 16 yıl ve daha fazla çalıĢma 

süresine sahip grupların ortalaması ( X 16-+)=3,33 arasında da olduğu 

görülmüĢtür.  

Ayrıca bu farkın 0-5 yıl çalıĢma süresine sahip katılımcılarla 16 yıl ve 

üzeri görev süresine sahip katılımcılar arasında daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Test sonucunda hesaplanan etki büyüklüğüne göre (η
2
=0,06) bu 

farkın düĢük düzeyde olduğunu söylemek mümkündür. 

4.5.4. Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Ġle Örgütsel Adalet Algıları 

Arasındaki Ġstatistiksel FarklılaĢmaya Ait Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları branĢ değiĢkenine istatistiksel olarak 

incelenmiĢtir. 

Tablo 24: Katılımcıların BranĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Adalet Algılarına Ait 

Ġstatistik Bulguları ve Yorumları 

Gruplar N 𝑋  sd t    p 

Meslek 

Öğretmenleri 

244 3,50  430 0,81 0,41 

      

Kültür 

Öğretmenleri 

187 3,51    

 

Tablo 24 incelendiğinde 244 meslek dersi öğretmeni ve 187 kültür 

dersi öğretmeni katılımcıdan oluĢan 431 kiĢilik örneklemde bu iki gurubu 

örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir fark olup olmadığını ortaya 

koymak için yapılan bağımsız örneklemler t-testi uygulanmıĢtır. Test 

sonucunda meslek dersi öğretmenlerinin puanlarının aritmetik ortalaması 

(X M)=3,57 ile kültür dersi öğretmenlerinin puanlarının aritmetik ortalaması 
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( X K)=3,51 arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı 

gözlemlenmiĢtir [t(430)=0,81, p= 0,41]. Bu durum, branĢ değiĢkeni ile örgütsel 

adalet algısı arasında anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 Bu bölümde “Mesleki ve Teknik Anadolu liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık seviyelerinin incelenmesi” 

konulu araĢtırmanın, uygulanan ölçeklerden elde edilen bulgular neticesinde 

ortaya çıkan sonuçlara ve bu sonuçlar ıĢığında sunulan önerilere yer 

verilmiĢtir. 

5.1. SONUÇ VE TARTIġMA 

Bu bölümde, Gaziantep ilindeki mesleki ve teknik Anadolu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık seviyelerin ve örgütsel adalet 

algılarını incelemeyi amaçlayan bu araĢtırmanın sonuçları ve bu sonuçlar 

ıĢığında yapılan tartıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Katılımcıların 273‟ü (%63,3) erkeklerden, 158‟i (%36,7) de 

kadınlardan; 304‟ünün (%70,5) evli, 127‟sinin (%29,5) bekâr olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların 206‟sı (%47,8) 0-5 yıl aralığında görev yapan 

öğretmenlerden, 98‟si (%22,7) 6-10 yıl aralığında görev yapan 

öğretmenlerden, 28‟i (%6,5) 11-15 yıl aralığında görev yapan 

öğretmenlerden, 99‟u (%23) 16yıl ve üzeri görev yapan öğretmenlerden 

oluĢmaktadır. Katılımcıların 244‟ü meslek dersi öğretmeni (%56,6)  ve 187‟si 

kültür dersi öğretmenlerinden (%43,4) oluĢmaktadır. Ġstihdam Ģekillerine 

göre de; 332‟si (%77)  kadrolu öğretmen, 87 si sözleĢmeli öğretmen (%20,2) 

ve 12‟si (2,8) ücretli olarak görev yapan öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

Toplam örgütsel adalet puanlarının aritmetik ortalamasına 

bakıldığında yüksek düzeyde bir puana sahip oldukları söylemek mümkündür 

(X  = 3,54). Bu durum, katılımcıların çalıĢtıkları kurumda kendilerine adil 

davranıldığı uygulamaların ve iĢlemlerin adil bir biçimde yürütüldüğünü 

düĢündükleri Ģeklinde yorumlanabilir. Altınkurt ve Yılmaz (2010)  

çalıĢmalarında öğretmenlerin örgütsel adalet algılarını "yüksek düzeyde" 

bulmuĢlardır. Polat (2007), Türkiye‟deki yedi coğrafi bölgenin her birinden 

tesadüfen ikiĢer il seçerek; 14 ildeki il milli eğitim müdürlükleri tarafından 

tesadüfen seçilen iki genel, iki mesleki teknik Anadolu lisesinde görev yapan 
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toplam 1281 öğretmen üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmada da öğretmenlerin 

örgütsel adalet algılarını "yüksek düzeyde" bulmuĢtur. Uysal (2014) genel 

liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalet algılarını “orta” düzeyde 

bulmuĢtur. Uğurlu (2009) ilköğretim okulunda görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel adalet algısını “yüksek” düzeyde bulmuĢtur. Tan (2017) mesleki ve 

teknik Anadolu liselerindeki örgütsel adalet algısını incelediği araĢtırmasında, 

örgütsel adalet algısını “yüksek” düzeyde bulmuĢtur. AraĢtırmamız bu 

yönüyle diğer araĢtırmacıların bulduğu sonuçlarla paralellik sergilemektedir. 

Bu sonuçlara göre örgütsel adalet algısının öğretmenlerin görev yaptığı okul 

türüne göre bir farklılık göstermediğini, MEB‟e bağlı okullarda görev yapan 

öğretmenlerin genel olarak kurumlarını adil olarak algıladıklarını 

söyleyebiliriz.    

Katılımcıların örgütsel adalet algısı cinsiyet değiĢkenine göre 

incelendiğinde erkek katılımcıların örgütsel adalet algılarının (X E = 3,59)  az 

bir farkla kadınlardan (X K= 3,48) daha “yüksek” olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Literatürde örgütsel adalet ile cinsiyet arasındaki farklılık konusunda çeĢitli 

bulgular vardır. ĠĢleyici (2015), Uysal (2014), Akgeyik (2014), Dündar 

(2011), Yılmaz (2010), BaĢ ve ġentürk (2011) örgütsel adalet algısının 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Bununla beraber DiĢci (2018), Tan (2017), Ercan (2016) ve Eker (2006) 

araĢtırmalarında erkeklerin adalet algısını daha yüksek bulmuĢtur. Bu bilgiler 

doğrultusunda bu çalıĢmada elde edilen bulguların daha önce yapılmıĢ bazı 

çalıĢmalarla edilen verilerle paralellik gösterdiğini görmekteyiz. 

Katılımcıların örgütsel adalet puanları medeni durum değiĢkeni 

açısından incelendiğinde bekârların örgütsel adalet algılarının daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Keklik ve Us (2013) sağlık çalıĢanlarının örgütsel adalet 

algısı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmalarında evli 

katılımcıların az farkla daha yüksek bir adalet algısına sahip oldukları 

sonucuna ulaĢmıĢlardır.  Yavuz (2011), Kamu ve özel sektör çalıĢanlarının 

örgütsel adalet algılamaları üzerine bir karĢılaĢtırma isimli araĢtırmasında, 

kamu çalıĢanlarında bekâr bireylerin evli bireylerden daha yüksek bir adalet 
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algısına sahip olduklarını tespit etmiĢtir. AraĢtırmamız bu yönüyle bu 

sonuçlarla paralel bulgular ortaya koymuĢtur.  

Katılımcıların örgütsel adalet algıları çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

incelendiğinde 0-5 yıl çalıĢma süresine sahip olanların puanlarının aritmetik 

ortalaması (X 0-5 = 3,71) ile 6-10 yıl çalıĢma süresine sahip olan katılımcıların 

aritmetik ortalaması (X 6-10=3,42)  arasında;  anlamlı bir fark görülmüĢtür. 

Yine 0-5 yıl çalıĢma süresine sahip olanların aritmetik ortalaması (X 0-5=3,71) 

ile 16 yıl ve üzerinde çalıĢma süresine sahip grupların aritmetik ortalaması 

(X 16-+=3,33) arasında da anlamlı bir fark olduğu ortaya çıkmıĢtır. Tan (2017) 

meslek liselerinde görev yapan meslek öğretmenlerinin, örgütsel adalete 

iliĢkin algı düzeylerini göre kıdem değiĢkeni açısından bir farklılaĢmaya 

neden olduğunu bulmuĢtur. Bu araĢtırmada; 0-5 yıllık mesleki kıdeme sahip 

meslek öğretmenlerinin adalet algıları, 21 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerden daha yüksek bulmuĢtur. Bu sonuçlarla bizim bulduğumuz 

sonuçlarla benzerlik taĢımaktadır. Buna göre mesleki kıdem arttıkça örgütsel 

adalet algısının azaldığını söylemek mümkündür.  

Polat ve Celep (2008) Ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel adalet, 

örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına iliĢkin algılarını 

inceledikleri, 721‟i genel liselerde; 560‟ı da mesleki ve teknik Anadolu 

liselerinde görev yapan öğretmenleri inceleyen araĢtırmalarında branĢ 

değiĢkeninin örgütsel adalet algısında bir etkisinin olmadığını tespit 

etmiĢlerdir. Altınkurt ve Yılmaz (2010) ortaöğretim okulu öğretmenlerinin 

adalet algılarını incelediği araĢtırmasında, adalet algısının branĢ ve okul 

türüne göre değiĢmediğini tespit etmiĢlerdir. AraĢtırmamızda meslek 

öğretmenleri ile kültür öğretmenlerinin adalet algılarının aritmetik ortalama 

puanları arasında meslek öğretmenleri lehine 0,06 puanlık bir fark 

bulunmuĢtur. Bu küçük farkın oluĢmasında çalıĢma grubunun ve zamanın 

etkisinden söz etmek mümkündür. 

Katılımcıların örgütsel bağlılık puanlarının aritmetik ortalamasına 

bakıldığında orta düzeyde bir puana sahip oldukları görmekteyiz (X =2,85). 

Perdeci (2015) örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 



91 

 

incelediği çalıĢmasında katılımcıların orta düzeyde bir örgütsel bağlılık 

seviyesine sahip olduklarını söylemiĢtir. 

Katılımcıların örgütsel bağlılık seviyesi cinsiyet değiĢkenine göre 

incelendiğinde orta düzeyde bir bağlılık gösterdikleri söylenebilir. Erkek 

katılımcıların örgütsel bağlılık seviyeleri kadınlardan daha yüksek olarak 

gerçekleĢmiĢtir (X E=2,94).  Karaca (2009), Yavuz, Koç ve Topaloğlu (2008), 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığının bazı temel faktörler açısından analizi 

çalıĢmaları sonucunda örgütsel bağlılığın cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık göstermediğini saptamıĢlardır. AraĢtırmamızın bu araĢtırmalarla 

farklı sonuçlar göstermesi, örneklem gruplarının ve büyüklüklerinin farklı 

oluĢu veya örneklemlerin farklı düzeydeki eğitim kurumlarından seçilmiĢ 

olmaları olabilir.  

AraĢtırma sonucunda katılımcıların örgütsel bağlılık seviyeleri medeni 

durum açısından incelendiğinde, evli katılımcıların puanlarının daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Bunda toplumsal bir gerçekli olarak evli bireylerin 

gelecek kaygısı veya ailesinin ihtiyaçlarını yerine getirme yükümlülüğünün 

payından bahsetmek mümkündür. KurĢunoğlu, Bakay ve Tanrıöğen (2010), 

“ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri” isimli 

araĢtırmalarında evli öğretmenlerin bekarlara nazaran daha yüksek örgütsel 

bağlılık sergilediklerini tespit etmiĢlerdir. 

AraĢtırma sonuçlarımızda bireylerin görev süresi ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir fark tespit edilmemiĢtir. Özkaya, Karakoç ve Karaa 

(2006) “Yöneticilerin örgütsel bağlılıkları ve demografik özellikleri 

arasındaki iliĢkileri incelemeye yönelik bir alan çalıĢması” baĢlıklı 

araĢtırmalarında, bireylerin görev süresinin artmasıyla örgütsel bağlılığın 

azaldığını, genç bireylerin orta yaĢlı bireylere nazaran daha yüksek bir 

bağlılığa sahip olduklarını söylemiĢlerdir. Bunun yanında GüneĢ, 

Bayraktaroğlu ve Kutanis (2009) araĢtırmalarında, 36-50 yaĢ arası bireylerde, 

yaĢ ilerledikçe yükselen bir örgütsel bağlılık seviyesi gözlemlemiĢlerdir. Bu 

durumu, araĢtırma grubuna ve değiĢen zamana bağlı olarak örgütsel bağlılık 

seviyelerinin farklılaĢabileceği Ģeklinde yorumlamak mümkündür. 
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Örgütsel bağlılık branĢ açısından incelendiğinde, meslek 

öğretmenlerinin daha yüksek bir bağlılık seviyesine sahip olduğu 

görülmektedir. Selvitopu ve ġahin (2013), Ortaöğretim öğretmenlerinin 

örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılıklarını inceledikleri araĢtırmalarında 

genel liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını meslek 

liselerinde görev yapan öğretmenlere göre daha yüksek bulmuĢlardır.  ġanlı 

ve Arabacı (2016) araĢtırmalarında, branĢ değiĢkenini ile örgütsel bağlılık 

arasında olarak anlamlı bir fark bulamamıĢtır. AraĢtırmamızda meslek 

öğretmenlerinin kültür öğretmenlerine nazaran daha yüksek bir bağlılığa 

sahip olmalarında ÇavuĢoğlu ve SavaĢ‟ın da belirttiği gibi (2016) aynı 

kurumda bu iki öğretmen grubunun karĢılaĢtığı disiplin sorunları olabilir. 

Yine bu okul türlerindeki farklı ücret politikaları ve çalıma koĢulları bu fark 

üzerinde bir etkiye sahip olabilir. 

Katılımcıların örgütsel bağlılık seviyeleri ve örgütsel adalet algıları 

arasında orta düzeyde pozitif yönde anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır (r = 0,43, p<0,01).  Demirbilek (2018), çalıĢmasında öğretmenlerin 

okul müdürüne duydukları güven düzeyleri ile örgütsel adalet algıları 

arasında pozitif yönde, orta düzeye yakın ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢtur.  Laçinoğlu (2010) ilköğretim okulu öğretmenlerinin 

örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılık, güven ve vatandaĢlık algıları 

arasındaki iliĢkiyi incelendiği araĢtırmasında örgütsel bağlılık ile örgütsel 

adaletin tüm boyutları ile pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkili olduğunu 

belirtmiĢtir. Bağcı (2013) çalıĢmasında örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir. Arslantürk ve ġahan 

(2012) örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin Manisa il 

Emniyet Müdürlüğü örnekleminde inceledikleri çalıĢmalarında örgütsel 

adalet ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu 

söylemiĢlerdir. Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009)  çalıĢmalarında, örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 

bulmuĢtur. Ay ve Koç (2014) araĢtırmaları sonucunda öğretmenlerin örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 
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söylemiĢlerdir. Bu yönüyle bulduğumuz sonuçlar daha önce yapılan 

araĢtırmalar ile benzerlik göstermektedir.  

 

5.2. ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırma sürecinde gerçekleĢtirilen 

analizlerden elde edilen sonuçlara göre, uygulamaya ve ileride yapılacak olan 

araĢtırmalara yönelik öneriler bulunmaktadır. 

5.2.1. Uygulamaya Yönelik Öneriler 

1) Bu çalıĢmada örgütsel adalet ölçeğinde en düĢük ortalamaya sahip olan 

ölçek maddesinin “Bu süreçler esnasında elde edilen kazanımlar üzerinde 

etkiniz var mıdır ?” ifadesidir. Bu sonuç öğretmenlerin elde ettikleri 

kazanımlarda çalıĢmalarının, performanslarının, gayretlerinin bir etkisinin 

olmadığını, sürecin bu etkenler haricinde geliĢtiğini düĢündüklerini ortaya 

koymaktadır. Bu zamanla öğretmenlerde motivasyon eksikliği ve tembelliğe 

sebep olabilecek önemli bir sonucu iĢaret etmektedir. Bu anlayıĢın değiĢmesi 

için öğretmenlerin ödül ve kazanımların belirlenmesinde ve dağıtılmasında 

aktif olarak rol almalarını sağlayacak değiĢikliklerin yapılmasını iĢaret 

etmektedir.  

2) AraĢtırma sonuçlarına göre 1-5 yıl arası çalıĢma süresine sahip 

öğretmenlerin örgütsel adalet puanlarının aritmetik ortalamalarının daha 

yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu durum ilerleyen yıllarda öğretmenlerin 

kurumları hakkındaki düĢüncelerinde olumsuz anlamda değiĢme meydana 

geldiği anlamına gelmektedir. Kurumunu adil olarak göremeyen 

öğretmenlerin bağlılıkları da bundan olumsuz etkilenecektir. Bu algının 

değiĢmesi için gerekli adımlar atılmalıdır. 

3) AraĢtırmamızda cinsiyete göre yapılan karĢılaĢtırmada, kadınların örgütsel 

adalet algısı erkeklerden daha düĢük çıkmıĢtır. Bu durumun nedenleri 

araĢtırılıp, kadınlardaki bu algının yükseltilmesi için farkındalık eğitimi, 

duyarlılık eğitimi ve hizmet içi eğitim, gibi sosyal çalıĢmalar ve bu konuda 

görüĢ ve öneriler alınıp hukuki değiĢiklikler yapılabilir.  
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3) AraĢtırma sonuçlarına göre evli katılımcıların adalet algıları daha düĢük 

çıkmıĢtır. Bu durumun sebebi araĢtırılmalı, evlilerin sosyal ve ekonomik 

durumları hakkında yapılacak olan iyileĢtirilmeler bu algının düzelmesine 

katkı sunabilir. 

4) Mesleki ve teknik eğitim, ülkemizin geliĢen sanayisindeki ara eleman 

ihtiyacını karĢılaması bakımından son derece önemli bir yere sahiptir. Hem 

sektörlerin beklentileri doğrultusunda ara eleman ihtiyacının karĢılanamaması 

hem de ÖSYM‟nin (Öğrenci Seçme ve YerleĢtirme Merkezi) istatistiklerine 

göre Lisans programlarına yerleĢme oranlarında mesleki ve teknik eğitim 

kurumlarının son sıralarda yer alması bu eğitim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin farklı örgütsel tutumlarının ve meslek algılarının dikkate 

alınması ve bu alanlarda  çalıĢmalar yapılmasını gerektirmektedir. 

5) En düĢük ve ortalama örgütsel adalet puanının altında bir adalet algısına 

sahip öğretmen grubu olan “kadrolu” öğretmenlerin, 5 yıl ve üzeri görev 

süresine sahip olan grup olarak kurumsal uygulamaları bildikleri ve 

geçmiĢten günümüze uygulamalar hakkında bilgi sahibi oldukları 

varsayımından hareketle, bu düĢük algının dikkate alınması ve yükseltilmesi 

gerekmektedir. Bunun için nitel araĢtırma desenleri kullanılabilir veya 

sebeplerini irdelemek için yeni ölçekler geliĢtirilebilir.  

6) Örgütsel adalet algısı ve örgütsel bağlılık seviyesi, sanayi ve örgüt 

psikolojisi alan yazınında çok sık olarak birbiri ile yakından ilgili iki faktör 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Günümüz iĢ yaĢamında çalıĢanların birçoğu, 

zamanının büyük bir kısmını iĢ ortamlarında sarf etmektedir. Bu iĢ 

ortamlarındaki birçok maddi ve manevi etmen insanı etkilemektedir. Sanayi 

ve örgüt psikolojisi araĢtırmalarında bir hayli çok adından söz ettiren örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık kavramları, bu etmenler arasında önemli bir yer 

tutmaktadır. 

7) Günümüz insan kaynakları yönetimi disiplinlerine göre örgütler, baĢta 

insan olmak üzere ellerinde bulunan her türlü kaynağı en verimli Ģekilde 

kullanmayı bir zaruret olarak görmektedirler. Eğitim örgütlerinin en önemli 

unsuru olan öğretmenleri çalıĢtıkları kuruma bağlayıcı bir faktör olan örgütsel 
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adalet algısı, iĢ görenler nezdinde önemli bir yere sahip olmakta ve adil 

yönetim stratejileri ile okula bağlılık duyan öğretmen, kurumuna ve 

öğrencilerine karĢı daha verimli ve üretken olmaktadır. Aksi takdirde 

öğretmen, adaletsiz olarak algıladığı bir okul ortamında kurumuna ya çok 

zayıf bir bağlılık sergilemekte veya hiç bağlılık duymamakta ve eğitim 

hedeflerini yakalayabilecek iyi bir performans sergilemekten uzak 

kalmaktadır (Ulukapı ve Bedük, 2013, s.76). Bu nedenle eğitim kurumlarında 

örgütsel adalet algısının ve örgütsel bağlılığın olabildiğince yüksek olması 

için aĢağıdaki önerilerin dikkate alınmasını zaruri görmekteyiz. 

5.2.2. Ġleride Yapılacak AraĢtırmalara Yönelik Öneriler 

1) Bu çalıĢmada örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık ele alınmıĢtır. Örgütsel 

adalet, örgütsel bağlılık düzeyindeki değiĢimin bir kısmını 

açıklayabilmektedir. Yeni çalıĢmalar yapacak olan araĢtırmacılar bu durumu 

göz önüne alarak bağlılığı etkileyen diğer faktörlerin neler olduğu ve örgütsel 

bağlılığı ne seviyede etkilediği üzerine çalıĢmalar yapabilirler. 

2) AraĢtırmanın sonuçlarını kullanmadan önce mutlaka araĢtırmanın 

sınırlılıklarını dikkate alarak bir değerlendirme yapılmalıdır. AraĢtırmanın 

daha da genelleĢtirilebilmesi için evren geniĢletilip örneklem sayısı 

arttırılarak araĢtırmanın daha geniĢ kapsamlısı yapılabilir. AraĢtırma sadece 

Gaziantep ile sınırlı tutulmayıp bölge bazında ya da ülke bazında daha geniĢ 

kitleleri kapsayacak Ģekilde geniĢletilebilir. 

3) MEB bünyesinde farklı pozisyonlarda birçok personel bulunmaktadır. 

Görevleri ne olursa olsun her biri MEB örgütünün iĢ görenleri konumundadır 

ve her birinin bağlılık düzeyleri en az öğretmenler kadar önem arz etmektedir. 

Bu sebeple bakanlığın farklı kademeleri için benzeri çalıĢmalar geliĢtirilebilir. 

4) Bu araĢtırma nicel bir araĢtırmadır. Daha özel sonuçlar elde edebilmek için 

benzer çalıĢmalar mülakat veya röportaj gibi nitel veri toplama yöntemleri ile 

zenginleĢtirilip karma bir model ile veya tamamen nitel bir yöntemle 

yapılabilir. 
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EKLER 

 



Ek s.1 

 

Ek1 KiĢisel Bilgiler 

MESLEKĠ VE TEKNĠK ANADOLU LĠSELERĠNDE GÖREV YAPAN 

MESLEK ÖĞRETMENLERĠ ĠLE KÜLTÜR DERSĠ ÖĞRETMENLERĠNĠN 

ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

SEVĠYELERĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

Değerli meslektaĢım, 

 Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde görev yapan meslek-alan öğretmenleri 

ile kültür dersi öğretmenlerinin örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığına etki düzeyini 

belirlemeyi amaçlayan bilimsel bir araĢtırma yapmaktayım. Bu araĢtırma kapsamında 

sizlerin değerli görüĢlerine ihtiyaç duymaktayım. Sizden her bir maddeyi okuyup, o 

maddede belirtilen durumla ilgili görüĢlerinizi maddenin karĢısındaki alana 

iĢaretlemeniz (X) istenmektedir. AraĢtırmada toplanacak veriler, tamamen bilimsel 

araĢtırma amacıyla kullanılacak olup, kiĢi ve kuruluĢlarla paylaĢılmayacaktır. Bu 

doğrultuda isminizi yazmanız istenmemektedir. 

Değerli vaktinizi ayırarak yardımcı olduğunuz için teĢekkür ederim. 

 
                                                                                                          Ġlyas BALCI  

                                                                                                         Harran Üniversitesi 

                                                                                                       Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                                                                                    Eğitim Yönetimi Ve Denetimi 

                                                                                                       Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

                                    KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

 

Açıklama: Anketin güvenilirliği açısından, boĢ/iĢaretlenmemiĢ madde bırakmayınız. 

 

1. Cinsiyetiniz:      1. (    ) Erkek            2. (    ) Kadın 

2.YaĢınız:  ……………. 

3.Medeni durumunuz:       1. (    ) Evli            2. (    ) Bekâr  

4. BranĢınız:     1. (    )  Meslek-Alan öğretmeni         2. (    ) Kültür dersi Öğretmeni  

5. Meslekteki  kıdeminiz :  ……………. 

6.Bulunduğunuz kurumdaki çalıĢma süreniz:  ……………. 

7. Ġstihdam Ģekliniz:      1. (    ) Kadrolu            2. (    ) SözleĢmeli            3.(    )Diğer 

8. Haftalık fiili olarak   girdiğiniz ders saati: ( ) 0-5       ( ) 5-10        ( ) 10-15         ( )15-20         

( )20-25        ( ) 25-30  

9.Ek geliriniz var mı?(özel ders, ek ders ücreti, okul kursu vb.)      ( ) Evet     ( ) Hayır  

10.Mesleğiniz ekonomik açıdan sizi ne derece tatmin ediyor?() Çok iyi  () Orta () Az () 

Tatmin etmiyor 
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Ek2  Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği 

 

1.ÖRGÜTSEL ADALET ALGISI ÖLÇEĞĠ 

Soru formunda yer alan „kazanımlar ‟ ifadesi, aldığınız ücret, 

ilerleme, takdir vb. iĢ sonuçlarınızı ifade eder. Bu kazanımların 

ne Ģekilde dağıtılacağı amirinizin/yöneticinizin vereceği karara 

bağlıdır. 

         Bu anlamda formda yer alan „süreçler ‟ ifadesi ise, 

kazanımlarınızla ilgili karar vermede amirinizin/amirlerinizin 

kullandığı iĢlemler dizisini ifade etmektedir.  
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 I.Kazanımlarınızla ilgili karar vermede 

amirinizin/amirlerinizin kullandığı işlemler 

     

1.  Fikirlerinizi ve duygularınızı bu süreçler esnasında 

ifade edebiliyor musunuz? 

     

2.  Bu süreçler esnasında elde edilen kazanımlar üzerinde 

etkiniz var mıdır? 

     

3.  Bu süreçler tutarlı bir Ģekilde uygulanıyor mu?      

4.  Bu süreçler önyargılardan uzak uygulanıyor mu?      

5.  Bu süreçler doğru ve tutarlı bilgilere mi 

dayandırılmıĢtır? 

     

6.  Süreçler sonucu ulaĢılan kazanımların düzeltilmesini 

talep edebilir misiniz? 

     

7.  Bu süreçler etik ve ahlaki standartlara uygun mudur?      

 II. Elde ettiğiniz kazanımlar (aldığınız ücret, ilerleme, 

takdir vb. iş sonuçlarınız) 

     

8.  Elde ettiğiniz kazanımlar iĢteki çabanızı yansıtır mı?      

9.  Elde ettiğiniz kazanımlar tamamladığınız iĢe uygun 

mudur? 

     

10.  Elde ettiğiniz kazanımlar kuruma yaptığınız katkıyı 

yansıtır mı? 

     

11.  Elde ettiğiniz kazanımlar göstermiĢ olduğunuz 

performansa uygun mudur? 

     

 III. Süreçleri yönlendiren yetkili ( amir/amirleriniz)      

12.  Size nazik davranır mı?      

13.  Size değer verir mi?      

14.  Size saygılı davranır mı?      

15.  Size haksız yorum ve eleĢtiriler yöneltir mi?      

16.  Sizinle olan diyaloglarında samimi midir?      

17.  Süreçleri bütünüyle açıklar mı?      

18.  Süreçlere yönelik açıklamaları mantıklı mıdır?      

19.  Süreçlere yönelik ayrıntıları zamanında aktarır mı?      

20.  Bilgi aktarırken herkesin anlayabileceği dilden 

konuĢur mu? 
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Ek3 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

 

 

 

 

 

2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

 

AĢağıda “Örgütsel Bağlılıkla” ile ilgili ifadeler yer almaktadır. Bir öğretmen olarak 

söz konusu ifadelerde belirtilen durumları ne sıklıkla yaĢadığınızı, lütfen ilgili yere 

çarpı iĢareti (X) koyarak belirtiniz.  
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1.  Bu kurumdaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılarla yapıyorum.       

2.  Bu kurumda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum.       

3.  Emek ve birikimlerim bu kurumdan ayrılmamı engelliyor.       

4.  Öğrencilerin baĢarısına iliĢkin çabamın ders saatleriyle sınırlı olduğunu 

düĢünüyorum.  

     

5.  Bu kuruma uyum sağlamada güçlük çekiyorum.       

6.  Bu kurumun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum.       

7.  Bu kurumda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını hissediyorum.       

8.  Bu kurumda yönetimin beni kuruma bağlama çabalarından rahatsızlık 

duyuyorum.  

     

9.  Bu kurumun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum.       

10.  Bu kurumun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.       

11.  Bu kurumun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip etme olanağı 

sağladığı kanısındayım.  

     

12.  Bu kurum iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye özendiriyor.       

13.  Bu kurumun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun bir ortam 

sağladığını düĢünüyorum.  

     

14.  ÇalıĢma arkadaĢlarımla kurum dıĢında da sık sık birlikte vakit geçiririm.       

15.  BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım olduğu halde bu kurumda çalıĢmayı 

yeğliyorum.  

     

16.  Bu kurumda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime inanıyorum.       

17.  Kurumumun baĢarısı için beklenenin ötesinde çaba gösteriyorum.       

18.  Bu kurumun geleceğini gerçekten düĢünüyorum.       

19.  Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum.       

20.  Kurumuma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ sayarım.       

21.  Zamanımın çoğunu kurumuma iliĢkin etkinlikler dolduruyor.       

22.  Kurumumun değerleriyle bireysel değerlerim oldukça benzerdir.       

23.  Kurumumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum.       

24.  Kurumumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım.       

25.  Kurumum övüldüğünde kendimi övülmüĢ hissediyorum       

26.  Kurumumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum.       

27.  Kurumumun yararı için her türlü fedakârlığı yaparım.       
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Ek4  Ölçek Kullanım Ġzinleri
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AraĢtırma Ġzin Talep ve Onay Belgeleri
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