
. 

 

 

 

 

 

FATĠH SULTAN MEHMET VAKIF ÜNĠVERSĠTESĠ 

LĠSANSÜSTÜ EĞĠTĠM ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ ANABĠLĠM DALI 

 

 

 

 

 

 

SINIF ÖĞRETMENLERĠNĠN ÖRGÜTSEL KĠMLĠK  ALGISININ BELĠRLENMESĠ 

 

 

 

 

 

 

Candemir Dikmen 

 

 

 

 

Ocak 2022 

 

 

 

 

 



ii 

 

 

 

 

 

  

 

FATĠH SULTAN MEHMET VAKIF ÜNĠVERSĠTESĠ 

LĠSANSÜSTÜ EĞĠTĠM ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ VE DENETĠMĠ ANABĠLĠM DALI 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ TEZSĠZ YÜKSEK LĠSANS PROGRAMI 

 

 

 

SINIF ÖĞRETMENLERĠNĠN ÖRGÜTSEL KĠMLĠK  ALGISININ 

BELĠRLENMESĠ 

 

Candemir Dikmen 

200512038 

 

 

Proje DanıĢmanı: Prof. Dr. Ġbrahim KocabaĢ 

 

 

 

Ocak 2022 

  



iii 

 

ÖZ 

SINIF ÖĞRETMENLERĠNĠN ÖRGÜTSEL KĠMLĠK ALGISININ BELĠRLENMESĠ 

 

Candemir Dikmen 

Yüksek Lisans, Eğitim Yönetimi ve Denetimi Tezsiz Yüksek Lisans Programı 

                                                         Ocak 2022, 41 sayfa 

 

Bu çalıĢmada Çekmeköy Ġlçesinde görev yapan sınıf öğretmenlerinin mesleki aidiyet 

algılarının mesleki kıdem ve cinsiyet değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık oluĢturup 

oluĢturmadığını belirlemek amaçlanmıĢtır. Nicel bir araĢtırma yaklaĢımlarından iliĢkisel 

tarama desenine göre tasarlanmıĢtır. ĠliĢkisel tarama deseninde iki veya daha çok   değiĢken 

arasında birlikte değiĢimin var olduğunun belirlenip belirlenmesine bakılır. AraĢtırmanın 

örneklemini ,2021-2022 eğitim ve öğretim yılında Ġstanbul ili Çekmeköy ilçesinde bulunan 

sınıf öğretmenleri oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada veriler çevrimiçi form aracılığıyla online 

olarak toplanmıĢtır. Bu araĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre sınıf öğretmenlerinin 

mesleki aidiyet durumları mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık oluĢturmamıĢ olmasına 

karĢın cinsiyet değiĢkenine göre kadınların erkelerden daha fazla aidiyet duygusuna sahip 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Kimlik, Aidiyet, Sınıf Öğretmenleri 
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Bölüm 1

       1.GiriĢ 

       KüreselleĢen rekabetin dünyada artması, teknolojideki akıl almaz ilerleme, 

bireylerin eskiye nazaran eğitim seviyelerindeki artıĢ örgütlerde birtakım 

değiĢiklikleri de beraberinde getirmektedir. Meydana getirdiği değiĢiklikler örgütler 

için çoğu zaman olumsuz durumlar doğurmaktadır. Bu durumların baĢında örgütlerin 

yapılanmalarında daha da karmaĢık bir yapının oluĢması ve yönetimin iĢ görenlere 

karĢı tutum ve hareketlerinde meydana gelen bir takım olumsuz değiĢiklikler 

gelmektedir. Ortaya çıkan karmaĢıklık, kurumların diğer kurumlar karĢısında rekabet 

gücünü ortaya çıkarabilmeleri noktasında kurumlar için istenmeyen bir durumdur.    

GloballeĢen ve uluslararası alanda rekabetin daha da arttığı iĢ ortamında rekabet 

alanında üstünlük sağlayan unsurlarda da değiĢim olmuĢtur. Bilginin hüküm sürdüğü 

günümüzde o bilgiye sahip bulunan ve bilgiyi kullanan insan faktörü daha önemli 

hale gelmiĢtir. KiĢilerin çalıĢtıkları kurumlar için yarattıkları iĢgücünün bir üstünlük 

oluĢturması bireylerin kendini mevcut örgüte ait görmesi, ortaya koyduğu çalıĢma 

azminin yüksek olması, yapılan iĢten doyum alması, ayrılma düĢüncesinden uzak 

durması gibi durumlara bağlıdır. Bu durumları oluĢturacak olan temel neden de 

kiĢinin hem çalıĢtığı kurumla hem de yapılan iĢ ile ilgili ahenginin sağlanmıĢ 

olmasıdır. Bu durumda kiĢiden kurumun çıkarı için beklenen üst düzeyde yararın 

alınması kiĢinin kurumuna olan aidiyetiyle mümkün olmaktadır. Bu aidiyet duygusu 

ise daha çok kiĢilerin duygusal bağlılığından kaynaklı olup ortaya çıkan örgütsel 

aidiyetin sonuçlarını ortaya çıkarmaktadır. Örgütler için son derece önemli olan 

aidiyet kavramı ile bireylerin performansları arasındaki iliĢki yapılan çalıĢmada 

derinlemesine incelenmiĢ ve çeĢitli yönleriyle karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. 

         1.1 Projenin Amacı 

         Proje çalıĢmamızda Çekmeköy ilçesindeki sınıf öğretmenlerinin mesleki 

aidiyetlerinin görev yılı ve cinsiyet bazında ne durumda olduklarını anlayabilmek ve 

çıkarım yapabilmek amaçlanmaktadır.  Örgütsel kimlik algısının kurumlarda 

cinsiyete göre durumu ve örgütsel kimlik algısının kıdem yılına göre durumuna 

bakılmak hedeflenmiĢtir. 
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          Öğretmenlerin psikolojik açıdan güçlü olması kurumsal bir kimlik 

geliĢtirmelerine büyük oranda bağlantılıdır. Örgütsel kimlikler kurum içinde düzgün 

ve iyi iletiĢim, o kuruma olan aidiyet, o örgüttün değer ve yargılarını kendi değeri 

gibi paylaĢma örgütsel vatandaĢlıkla ilgili davranıĢ göstermeyle alakalıdır. Yapılan 

çalıĢmalarda örgütteki vatandaĢlık durumunun ve psikolojik olarak güçlenmiĢ olan 

çalıĢanların davranıĢ ve tutumlarıyla alakalı olabileceği sonucu ortaya çıkmaktadır 

(Aksel, Serinkan, Kiziloglu ve Aksoy, 2013; Baloğlu, Karadağ, ÇalıĢkan ve 

Korkmaz, 2006).   

           Eğitim ne kadar bireysel bir iĢ gibi görünüp algılansa da bir milletin tamamını 

kapsar. Öğretmenlik bir meslek olarak kiĢiyi, aile, millet, çevre, devletimiz ve 

vatanımız için iyi birer birey olma ve yetiĢme sanatı da denebilir. Bu Ģekilde sanatla 

yoğrulan kiĢiler ülkesini hep kalkındırır, devletini daha da güçlü kılar ve önce kendi 

ailesinden baĢlayan ve tüm çevresine mutluluk verme çabası güder. Bu sebeple 

öğretmenlerin mesleklerindeki katkı ve gösterecek ya da göstermiĢ   olduğu baĢarı 

vatan, milletin olumlu yönde ilerlemesinde önemli role sahiptir (TekıĢık, 2014).      

          Öğretmenlik toplumda bir meslek olarak önemi, fonksiyonu ve değeri her gün 

ciddi bir Ģekilde artmaktadır. Öğretim alanındaki araçlar teknolojik olarak sürekli 

geliĢmesi, daha yeni eğitim ve öğretim tekniklerin geliĢmesi, eğitimin merkezinin 

öğretmenden öğrenciye kayma anlayıĢı daha popüler olmaya baĢlaması meslekte 

önem kaybına yol açtığı gibi nitelik ve teknik yönden öğretmeni daha donanımlı 

hale sokmuĢtur (Aydınol ve Üredi, 2019).  

         ġimĢek (1999), örgütte aidiyet kavramını tanımlamak isterken öne tutumu 

almıĢ mesleğe bireyin tutumu diye ifadede bulunmuĢtur. Öğretmenlik mesleğiyle 

ilgili arzu edilmiĢ veya   edilmemiĢ deneyimlerin tamamı ve bu dengelenmelerin bir 

sonucudur. Tanımların genelinden anlaĢılan   aidiyeti kavramını, kiĢinin mesleğine 

olan tutumu olarak ifade etmek mümkündür. 

1.2 Projenin Önemi 

         Öğretmenlerin kurumlarına aidiyet duyguları, kamu çalıĢanlarının kurumlarına 

aidiyet duyguları ile diğer meslek gruplarında çeĢitli araĢtırma ve çalıĢmalar 

yapılmıĢtır. Bu çalıĢmayı diğer çalıĢmalardan ayıran en temel özelliğimiz sınıf 

öğretmenlerine indirgenmiĢ olmasıdır. Eğitim örgütlerinde çalıĢan grupların içinde 

sınıf öğretmenleri çalıĢma grubumuz olmuĢtur. Ġstanbul ili Çekmeköy ilçesindeki 
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sınıf öğretmeleri çalıĢma alanımız olmuĢtur. 

1.3 Projenin Sınırlılıkları 

     Bu çalıĢma Ġstanbul ili Çekmeköy ilçesinde görev yapan aktif olarak çalıĢan sınıf 

öğretmenlerini kapsamaktadır. Sadece Çekmeköy ilçesi ile sınırlandırılmıĢ olup 

görüĢlerine baĢvurulmuĢtur. 
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BÖLÜM 2 

2. AĠDĠYET ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR  

            2.1 Aidiyet 

Aidiyet TDK‟ da sözlük anlamı olarak Arapça kökenli bir kelime olup kelime 

anlamı „iliĢiklik‟, „mensubiyet‟, „ait olma‟ olunan aidiyet, esas olarak iliĢkilendirme 

yapılarak anlaĢılabilecek bir kavram çerçevesidir. ĠliĢkilendirmenin çizdiği yön 

herhangi bir nesne ya da insana, topluluğa ve etnik grup veya sosyal bir kategoriden 

olabilir. Çok eski toplumlarda aidiyetin kavramının ortaya çıkıĢ aĢamalarına iliĢkin 

yapılan psikolojik ve antropolojik araĢtırmalarda, sosyal yaĢantıların aidiyet kavramı 

üzerindeki bariz belirleyiciliği üzerine önemi yüksek bulgular ortaya çıkarılmıĢtır. 

ÇalıĢmalara göre bu gruplardaki kiĢiler için, yerleĢik bir düzen oluĢturma, 

yiyecekleri koruma, barınma, vahĢi hayvanlar karĢısında savunma ve baĢka 

topluluklardaki kiĢilerin olumsuz eylemlerine karĢı gelebilme gibi en temel yaĢamsal 

gereksinimleri gerçekleĢtirebilmek , kiĢiler arası iĢbirliği ve uyumun egemen olduğu 

bir örgüt içinde bulunmak ciddi bir avantaj gibi görülürdü (Levett ve Jones vd., 

2007,s.212;akt.Alptekin,D.2011).Ġnsanın tarihsel olarak toplumsal hayatını açıklayan 

araĢtırmacılar belirli dönemlere ayırmıĢlardır. GeçmiĢten Ģimdiye, cemaatten 

cemiyete yönelen, bir toplumsal oluĢum paralelinde kiĢiler her zaman diliminde 

baĢkalarına gereksinim duymuĢtur. Ġnsanoğlu tarihsel olarak değiĢik evrelerden 

geçerek bugüne değin sürekli bir değiĢim içerisinde olmuĢtur.  Her evrede insan ırkı 

ile birlikte yaĢamak ve belirli iĢ paylaĢımı yaparak kiĢisel ve toplumsal iliĢkiler 

bütün içinde yaĢamına devam ettirmiĢtir. Bununla beraber bireylerin hep birlikte 

yaĢamasını olabilir hale getiren ve bunları düzenleyen birtakım kuralların ve 

değerlerin kiĢi tarafından bilinmesi ise toplumsallaĢma aĢamaları içerisinde oluĢur. 

Bu yönde ilkel olan topluluklardan Ģimdiye kadar kiĢinin en temel ihtiyacı olan 

aidiyeti incelemekten ziyade bizi ilgilendiren yönü örgütle kurduğu anlamlı iliĢkiler 

açısından ne manaya geldiğini değerlendirmektir. Günümüzde ise değiĢim, geliĢim 

ve iliĢkiler ağı çok karmaĢık farklı kültürleri, coğrafyaları da içine alacak Ģekilde 

küreselleĢerek geniĢlemiĢtir. Bilim ve teknolojideki hızlı geliĢime paralel olarak 

küresel bir hal alan kurumların devamlılığını sağlayabilmesi için verimliliklerini en 

üst seviyede tutmaları gereklidir. Bu kapsamlarda konu ile ilgili iĢ görenler, kurumsal 
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verimliliklerini etki eden olgular üzerinde durmaktadır. Bu amaçla kurumsal 

aidiyette kurum verimliliğinde etkin bir kavram olarak ele alınmaktadır. Ġnsan 

üretimden, tüketime, eğitime, sosyal ve sağlık alanlarına kadar birçok alanda 

birbirini etkileyen bir hal almıĢtır. Bu açıdan birlikte yaĢamak küresel bir Ģekle 

bürünmüĢtür. 

Aidiyet farklı bir bakıĢ açısından bir eklemlenme, bir çıkarılma ya da 

bütünleĢme sürecidir. Sahip olunan Ģeylere iliĢkin bütünleĢme çabasıdır. Duruma 

dâhil olmak, kabullenilmek, içerisinde olmak gibi benzer birtakım duygular ile insan 

olmanın gereğidir. Bu duruma göre aidiyet kiĢiyi çepeçevre saran sosyal çevreyle, 

oluĢan dolaylı veya doğrudan olan iliĢkilerde görülerek yaĢamda somut örnekler 

sunar. KiĢinin içinde doğduğu sosyal çevreler kiĢilerin benliğinde bir aidiyet yapı ve 

duygusu oluĢtururken, sosyal varlık olan bireyin hayatı boyunca bilerek yaptığı 

tercihlerinin de bir neticesi olarak oluĢturulur. Bu durumda aidiyetin koĢulları kiĢinin 

doğumuyla birlikte süre gelen ve olağan hale bürünen sosyal çevreye kiĢilerin etnik 

kimlik, din, ülke vb. gibi olabileceği bireyin bilerek yaptığı tercihleri ile Ģekil alan, 

güncellenebilen ve değiĢe bilirlik arz eden siyaset, eğitim, ekonomik unsur ve 

çevreler, vb. gibi boyutları da söz konusudur. Beraber yaĢamak, insanın diğerleriyle 

oluĢturduğu sosyal iliĢkilerinin devamlılığı anlamındadır.  Bu süreklilik kiĢilerin 

birbirlerine karĢı olan bağlılıklarının nedenidir. Sosyologlar insanın içinde yaĢadığı 

toplumla birtakım iliĢkiler kurmak zorunda olduğunu bunun kaçınılmaz bir gereklilik 

olarak ortaya koyarlar. YaĢadığı toplumla kurduğu iliĢkide insan o topluma kendini 

ait hissetmesi, belli yükümlülükleri, değerleri paylaĢması toplumun bir mensubu 

olması duygusal olarak bağlılık geliĢtirmesi toplumsal kimliğin oluĢmasını 

sağlamaktadır. Bütünü bir araya getiren parçalar olduklarının farkında olan kiĢilerin, 

birbirleri için değerli olduklarına dair inanma durumları, birbirlerine karĢı duydukları 

güven, gösterdikleri özveri ve dayanıĢma arttıkça aidiyet duygusunun güçlenmesi 

orada kaçınılmazdır. 

Birey toplumu oluĢturan bütünün bir parçasını oluĢturur. KiĢinin aidiyetiyle, 

ortak değerler ile kurulan bütünün bir parçası olduğu duygusuna kapılır ve oluĢan 

güven çevresinde birlik olabilme gücüne hakim olur. KiĢinin bir parçası olduğu güç 

büyür, yararlanılacak imkân artarsa aidiyet duygusu daha vazgeçilmez olur. Ġnsan 

toplumla birlikte yaĢamını devam ettirmeyi seçmesi insanın bir bütünün parçası 

olmak ve bütünden anlam kazanmak ve bütüne anlam katarak var olmayı tercih 
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etmesi kabullenilmek ve kabul etmeyi gerektirir. Bir kuruma, bir aileye, bir cemaate 

veya dine mensup olmak insanı güvende hissettirir, sorunlara karĢı dayanıklı kılar. 

“Her birey ilgi ve ihtiyaç durumuna göre toplumun bütün bir kültürüne, ait olan 

sosyal sınıfın kültürüne sonra da içinde bulunduğu mikro grupların oluĢturduğu 

kültüre de katılmaktadır” (Ġnceoğlu, 2000, s. 26). Birey toplumdaki yerini de buna 

göre belirler. Toplumsal olarak ait olma bireyi olumlu etkilediği gibi toplumun 

sıkıntılarını da göğüslemeyi beraberinde getirir. Ġnsan için zaten her zorluğun 

yanında bir kolaylık olduğu bilincinde olarak yaĢar. Ġnsanı olumsuz etkileyen Ģey 

karĢılaĢtığı sorunlar değildir zaten kabullenilmeme, dıĢlanma ve ait olmadığı hissini 

duygusal olarak yaĢamasıdır. Kurumlarda güçlü ve mücadeleci bir çalıĢanın varlığı 

olabilecek olası kötü ihtimallere karĢı daha güçlü ve güvenli hissettirir. 

            2.2 Örgütsel Aidiyet 

Aidiyeti iliĢiklik, ait olma, mensup olma gibi duyguları insanın hissettiği 

durumlar olarak tanımlamıĢtık. Yukarıda belirttiğimiz birçok durum aidiyeti bir 

zorunluluk ve insanı daha güçlü hissettiren bir duygu olarak ifade etmiĢtik. 

ÇalıĢanların iĢleri ile ilgili olan takındıkları tutumlardan olan kurumsal aidiyet, 

“çalıĢanların kurum hedef ve değerlerine yüksek seviyede bağlanması ve bunları 

benimsemesi, örgüt hedefleri için, fazla oranda çaba gösterme isteği, kurumda 

devam etmek, kurum üyeliğini korumak maksadıyla hissettikleri çok güçlü istek” 

olduğu da ifade edilebilir (Mowday vd., 1979; akt, Fermanoğlu, 2015: 36). Kurumsal 

veya örgütsel olarak aidiyet bir gruba ait olma, hedef ve amaç birlikteliği, değerleri 

paylaĢma ve ortak iĢ birliği geliĢtirme ve sorumluluk hissini paylaĢmaktır. KiĢilerin 

fizyolojik, sosyal ve psikolojik ihtiyaçları kurumsal aidiyet algısı üzerinde etkilidir. 

Bununla beraber kiĢinin iĢ ve o iĢin sağlayacağı faydayla ihtiyaçlarını nasıl ve hangi 

ölçüde gidereceği durumu da örgütsel aidiyetin düzeyine etki yapabilir. Soyut 

kavramlar arasında olan ve kiĢinin iyi, doğru, güzel ve yanlıĢ belirlenimlerini içinde 

barındıran değerler ise var olan   ihtiyaçları ve de beklentileri biçimlendirmesiyle 

kiĢiler arasında yarattığı farklılıklarda aidiyet değiĢkenidir. Kurumlar, örgütler 

günümüzde beĢerî sermaye dediğimiz insan unsurunu daha fazla önemsemeye ve 

onun bilgi, beceri ve uzmanlıklarından en üst seviyede faydalanmayı 

hedeflemektedirler. Bunun için gerek Japon mucizesi gerekse Howtorne araĢtırmaları 

ile baĢlayan süreçte insan unsurunun önemini ortaya sermiĢtir. Bu aĢamada yapılan 
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araĢtırmalar hem yönetim tavrı olarak hem iliĢkiler olarak kurumların 

örgütlenmesinde insanın mutlu olmasını hedeflediği görülmektedir. 

Bir iĢletmede iskeleti oluĢturan tüm birimler ve iĢ görenler aynı amaç 

etrafında toplanır. ĠĢ görenler kendi amaçları doğrultusunda kiĢisel amaçlarına 

varmak için örgütlere tabi olma eğilimindedir. Örgütlerin ise kendilerine has amaç ve 

örgütsel hedefleri bulunmaktadır. Bu durumda örgütün baĢarısı ve iĢ görenin 

motivasyonun sağlanması için, bireylerin amaçları ile örgütün amaçları arasında bir 

uyumun olması gerekmektedir (Fermanoğlu, 2015). Örgütün çalıĢandan beklentileri, 

uyumlu çalıĢma, iĢ birliği, sadakat, üstün performans ve pozitif katkı, çalıĢan da 

adaletli ödül ve terfi, güvenlik, değerli olduğunu hissetmek ve saygınlık 

beklentilerinin karĢılandığını görmek. KarĢılıklı beklentiler karĢılandığı ölçüde 

aidiyet güçlenir. 

Örgüt içerisindeki iĢ görenlerin çalıĢtıkları kurumun değer ve yargılarına olan 

inanmıĢlıkları, çalıĢanların örgüt yapısının sürekliliği için sağlamıĢ olduğu katkıları, 

örgüt içindeki durumları ve statülerine olan istekleri ve konumlarına olan 

sadakatlerdir (Kitapcı, 2006). Kurumların daha baĢarılı olabilmesi çalıĢanlarına ve o 

kurumda çalıĢanlarının ortaya çıkardığı performansa bağlı olarak beraber çalıĢanların 

performansı üst düzeyde tatmin olmuĢ olmasıyla yakın olarak iliĢkilidir. BaĢka 

taraftan yapılan çalıĢmalar örgütsel bağlılığı fazla seviyede olan çalıĢanların 

vazifelerini yapmalarında ve kurumsal amaç ve hedeflere ulaĢırken fazladan çaba 

harcadıkları ortaya çıkarmaktadır. Günümüzde yaĢanan yüksek rekabet ve 

yenileĢmenin oluĢturduğu   stres, çatıĢma, moral bozukluğu gibi çalıĢanlar arasındaki 

kötü iletiĢimin çalıĢanları demoralize ettiğini düĢünürsek örgütlerin, çalıĢanlarının 

iĢlerine ve çalıĢtığı kurumuna tutumlarını değiĢen zaman aralıklarıyla ölçmesinin çok 

önemli olduğu gerçeği ortaya çıkmaktadır.  

KiĢilerin bir organizasyona duyduğu aidiyet algısı, bireyin ve organizasyonun 

faydasına olarak sonuçlanmaktadır. Bu sebeple, örgütsel aidiyet duygusunu taĢıyan 

kiĢilerin var oluĢu, o organizasyonun etkin ve verimli olması için gerekli olan 

durumdur. Organizasyona aidiyet bilinci iki alt bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; 

örgütsel sadakat ile örgütsel sadakat olarak sınıfta ele alınabilir. Konunun önemli 

olmasına binaen birçok araĢtırmacı tarafında birçok çalıĢma yapılmıĢtır (Koçel, 

1998, s. 201).  

Pearson ve Sigler (2000:45)‟un da belirtiği gibi “Kaliteli çalıĢma 

gösterenlerin çalıĢtıkları örgütlerden ve orada yaptıkları iĢlerden memnun 
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kalmalarını sağlamamız günümüzün kurumları için temel amaçlardan biri olarak 

görülmektedir.” Bu söylem insan unsurunun ve onun kurumsal örgütlere olan 

aidiyeti örgütlerin baĢarılı olmasında önemli bir faktör olduğunu göstermektedir 

(ġahin ve Arı, 2016). Kurumsal aidiyet, kurumsal davranıĢ ile ilgili araĢtırmalarda 

bulunan alan araĢtırmacıları tarafından, çalıĢanların, kendilerini kurum hedef ve 

değerleriyle 5 özdeĢ bir hal aldıkları ve kurumda devam etmeyi istedikleri bir süreç 

Ģeklinde belirtilirken, sosyal psikologlara göre, çalıĢanların geçmiĢteki tutumlarının, 

kendilerini kuruma bağlama süreci olarak tanımlanmaktadır (Çırpan, 1999). 

Örgütler kurumsal aidiyeti kıt kaynaklarla üretim girdilerini en optimum 

performansla üretim çıktıları haline dönüĢtürmek için önemli görmekteler. Örgüte 

olan bağlılık ve örgütten ayrılmayarak sadakat geliĢtirmenin verim için önemli bir 

unsur olmanın yanı sıra kurumsal hafızasının muhafazası açısından da önemlidir. 

Ancak sadakat dediğimiz kurumdan ayrılmama isteği uzun süre kurumla birlikte 

olma arzusu her durumda örgüte hangi düzeyde verim sağlar bu tartıĢılabilir. 

KüreselleĢen dünyada iĢ yapma becerileri ve Ģekilleri de değiĢmiĢtir. ĠĢin gereği 

olarak farklı ülkelerde temsilcilikleri, iĢ ortakları olan Ģirketler günümüz teknolojik 

geliĢmelerini takip edemeyen ve değiĢen iĢ yapma iliĢkilerine uyum problemi 

yaĢayan yaĢ itibariyle ilerlemiĢ kiĢilerin pozisyonlarını değiĢtirmek isteyebilirler. 

Örgütler personelini değiĢimler karĢısında Senge‟nin öğrenen örgüt olma ilkesi 

doğrultusunda eğitim almasını sağlayarak rekabet Ģansını üst seviyeye çıkarabilirler. 

Kurumlar personelinin iĢ yerinde olmaktan dolayı duyduğu duygusal bağı ve 

mutluluğunu, memnuniyetini artırıcı, motive edici bir yönetim sergilemeliler. 

Kurumsal iletiĢimin çok yönlü ve informal olması, sosyal bağların güçlendirilmesi, 

vizyon ve misyon oluĢturulmasına katkıda bulunma imkânın sağlanması, alınan 

kararlarda katılımın sağlanması, sosyal, sağlık ve güvenlik kaygılarının giderilmesi 

kurumun değerlerinin ahlaki ve etik değerler üzerine bina edilmesi önemli avantajlar 

oluĢturacaktır rakipler karĢısında hiç Ģüphesiz. 

 

2.3 Örgütsel Aidiyeti Etkileyen Faktörler 

Kurumsal aidiyeti etkileyen faktörler çeĢitli araĢtırmacı ve uzmanlar tarafından 

araĢtırılmıĢ ve genel olarak üç kısma ayrılmıĢtır. KiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı 

faktörler olmak üzere sınıflandırılmıĢtır. ġimdi kısaca bu faktörlerin neler olduğunu 

irdelemeye çalıĢalım. 
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2.3.1 KiĢisel Faktörler 

Bireyler öncelikli olarak Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde de açıkladığı 

gibi ihtiyaç ve isteklerini karĢılamak için kendi yetenek, kabiliyet, bilgi ve 

becerilerine uygun iĢlerde çalıĢmak için kurumları araĢtırılar. KiĢilerin istekleri ve 

beklentileri ile örgütün istekleri ve beklentileri örtüĢtüğü oranda aidiyet artar ya da 

azalır. Yani karĢılıklılık söz konusudur. KiĢisel faktörler cinsiyet faktörü, eğitim 

faktörü, çalıĢma süresi, yaĢ faktörü ve kıdem faktörü gibi faktörlerdir. 

2.3.2.YaĢ 

KiĢisel faktörlerden yaĢ ile aidiyet arasında doğrusal bir orantı olduğu 

görülmektedir. YaĢı ilerlemiĢ kiĢiler gençlere göre kurumsal aidiyetleri daha yüksek 

seviyede olduğu gözlemlenmiĢtir. Bunda gençlerin farklı beklenti ve iĢ olanaklarına 

eriĢebilme imkânlarının görece daha geniĢ olması olarak kabul edilebilir. Ayrıca 

gençlerin yaĢlı insanlara oranlar sorumlulukları ve üstlendikleri görevler itibariyle 

daha özgür hareket imkânı olabilmesidir. YaĢ ilerledikçe kuruma ait hafıza ve bilgiler 

daha da artacağından kiĢi dıĢarıda olan bitene karĢı kendini daha az bilgili 

hissedebilir oysa gençler yeni iĢ dallarında kendini geliĢtirerek iĢi yapabilme becerisi 

kazanacağına olan güçlü inanca sahip olabilir. ÇalıĢanların kiĢilerin yaĢları 

ilerledikçe kurumsal görevleri ile iliĢkileri ve önemli olan bilgileri zihinsel bellekte 

çoğaltırlar. Bu uzun süreli bir yatırımın sonucu olarak ortaya çıkmaktadır.  Bu 

nedenle, bireyler baĢka örgütlere ve farklı iĢlere ilgi ve cazibe duymazlar. Diğer 

taraftan, yeni ve genç çalıĢanlarda bu durum biraz farklıdır. Genç olan çalıĢanların 

fazla yatırımlarının olmaması gibi nedenle tecrübeli çalıĢanlara oranla görev aldıkları 

örgütlerine yaĢlılara göre daha zayıf olan bağlılık duygularını göstermektedirler 

(Ġnce ve Gül ,2005). 

2.3.3.Cinsiyet 

Kurumsal aidiyette cinsiyet faktörü üzerine çalıĢan uzmanlar arasında bir 

görüĢ birliğine varılamamıĢtır. Erkek çalıĢanların kurumlarına bağlılıklarının daha 

fazla olduğunu iddia edenler olduğu gibi aslında bayanların daha fazla kurumsal 

bağlılık geliĢtirdiklerini, iĢ değiĢtirme arzularının daha az olduğunu savunanlarda 

vardır. Ancak devamsızlık ve erken iĢten ayrılma istekleri kadınlarda fazla olması 

kadınların toplumsal ve geleneksel sorumluluklarıyla ilgili olduğu söylenebilir. Anne 

olma, evin iĢlerinin sorumluluğunu yüklenme, aileyi koruma gibi roller dolayısıyla 
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iĢe devam ve erken emekli olma isteği duyabilirler. Erkeklerde ailenin geçim 

ihtiyaçlarını karĢılamak konusunda ülkemizde daha fazla sorumlu görülmesi 

kurumuna olan bağlılığını etkileyebilir. 

 

2.3.4.Eğitim Düzeyi 

Eğitim seviyesinin iĢ bulma ve iĢin devamı konusunda bireylerin kurumsal 

bağlığını etkilemektedir. Eğitim düzeyi yükseldikçe iĢ sahibi olma olanakları ve iĢin 

statüsü ve saygınlığı üzerinde de etkisi vardır. Hem kurumlar tercihlerini bu kiĢileri 

bünyelerinde tutmak için farklı olanaklar sunarlar hem kiĢiler kurumların yapılarına 

bakarak konumlarını belirlerler. Eğitim düzeyi yüksek olan kiĢiler için iĢ hayatı farklı 

bir mana ifade etmektedir. Sosyoekonomik imkânlar dâhilinde eğitimini devam 

ettiren ve gerekli bulunulan eğitimlerini almıĢ bireylerin alt seviyede eğitim görmüĢ 

kiĢilere oranla iĢlerine bakıĢ durumlarının farklı olduğu, alınan eğitime verilen süre 

ve yapılan harcamanın bir beklentisi olarak çalıĢanların ücret gibi, statü gibi 

konularda istek ve beklentilerinin yüksek olduğu görülmektedir (Çakır, 2001). 

Eğitim seviyesi yüksekliği kiĢilere baĢka örgütlerde iĢ bulabilme fırsatı tanıdığı için 

iĢinden ayrılma isteğiyle daha fazla karĢılaĢılmaktadır. Oysa eğitim düzeyi düĢük 

olan ve beceri çeĢitliliği olmayan bireylerin mevcut kurumlarından ayrılarak baĢka iĢ 

arama talepleri düĢük olabilir. ĠĢ yaĢamında statüsü düĢük ve imkanları fazla beceri 

istemeyen market personeli, temizlik iĢçisi ya da dönemlik iĢler gibi sirkülâsyonun 

fazla olduğu iĢlerde, iĢten ayrılma durumu daha fazla yaĢanabilir. Yine burada 

kurumun personeli duygusal olarak mutlu, adil bir terfi ve pozisyon değiĢikliği 

imkânı sunması ve mesai ücreti uygulamaları aidiyeti etkileyen faktörler olarak 

karĢımıza çıkarlar. 

2.4 Örgütsel Faktörler 

 Örgütsel adalet, örgüt kültürü, örgütsel sinizm, örgütsel güven, örgütsel 

vatandaĢlık kavramları gibi örgütsel davranıĢların bileĢenleri, yönetimin tarzı, 

örgütün imajı, ücret politikası, takım çalıĢması, o iĢin niteliği gibi önemi genel anlam 

olarak örgütün kimliğini gösteren faktörler olarak ta sınıflandırılabilir (Avcı, 2015). 

Örgüt kültürü, kiĢilerin davranıĢlarına yön veren normlar, davranıĢlar ve değerlerin 

yanında, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemi olduğu da ifade edilebilir. Kurumların 

rekabet avantajını yakalamaları da önemli bir etken oynayan kurum kültürü, kurum 
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üyelerine farklı bir kimlik vererek bireylerin örgüte bağlanmasına katkısı yüksek 

olmaktadır (Köse, vd., 2001:1). Örgüt kültürü bireyin değer ve inançları ile 

örtüĢüyorsa kurumsal aidiyeti olumlu etkileyen bir unsur olarak kabul edilir. 

Örgüt içerisinde güvenin oluĢmasını sağlayan en önemli unsur iletiĢimdir. 

ĠletiĢim örgütün iĢleyiĢinde karĢılıklı güveni oluĢturan en önemli etmendir. ĠletiĢim 

kanalları ne kadar açık ve doğal olursa güven ve iĢ birliği üst düzeyde oluĢur ve 

sorunların çözümü kolaylaĢır. Böylece çalıĢanlar kendilerini o örgüt yapısının bir 

üyesi olarak kabul edip, çok daha verimli çalıĢabilecektir (Güçlü, 2006). Bireyler 

örgüt içerisin adaletin olmadığı hissine kapılırsa kurumdan soğuyacak ve yaptığı 

iĢten duyduğu memnuniyet olumsuz etkilenecektir bu da Ģirkete olan bağlılığının 

zayıflamasına ve veriminin düĢmesine neden olacaktır. Örgüt içerisinde personel 

arasında adaletin sağlanması, örgüt üyelerinin hata yapabilecekleri ve bunların açık 

ve iyi niyetli olarak tartıĢılabilmesi, hataların düzeltilmesine yönelik çaba 

harcanması Ģeklinde personeli rencide edici değil doğal bir durum olarak kabul 

ederek düzeltmeye çalıĢılması, kurumun tüm fertlerinin değerli olduğu, 

eksiklerimizin eğitim yoluyla giderilmesi ve özgür bir fikir ifade ortamının 

oluĢturulması için çaba harcanması sinerji dediğimiz bütünün parçaların toplamından 

fazlası olduğu fikrinin samimi olarak uygulanması aidiyeti olumlu yönde etkileyen 

faktörlerdir. Ġçerisinde bulunduğu örgütte adaletin olduğunu hisseden bireyin 

örgütüne mevcut var olan aidiyeti artırır (Eren, 2012). Yönetim yaklaĢımının bireyin 

kararlara ve amaçlara katılımını sağlayarak hedefe bağlılığı teĢvik edici ve kiĢilere 

liderlik edebilecekleri alan açmasını hedeflemelidir. Çünkü insanların kuruma 

katkıları kiĢinin kendini kurumun amaçlarına ve hedeflerine bağlı hissetmesiyle ve 

kurumunla özdeĢ hissetmesiyle doğru orantılıdır. Kurum kültüründe karĢılıklı saygı 

ve dayanıĢmanın, terfi ve ödül sisteminde adaletin olduğu bir takım ruhu 

oluĢturabilen kurumlarda aidiyet yüksek olur ve bu da verim üzerinde olumlu etkide 

bulunur. Yani insan unsuru kurumlar için çok önemli ve bireyin katkısını ne kadar 

yüksek performansla kuruma aktarmasını sağlarsak baĢarılı olma ve rekabet etme 

Ģansı artar. 

Örgüt içerisinde terfi ve kariyer imkânları objektif kriterlere bağlanarak 

adaletli uygulandığı görülürse ve personelin bilgi, beceri ve uzmanlığını geliĢtirme, 

çeĢitlendirme imkânı sağlanırsa iĢ yapabilme becerisi artar, uzmanlığını geliĢtirme 

imkânı tanınırsa kiĢi kendini daha güvende hissedecek kariyer yapma, farklı 
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departmanlarda kendini sınama imkânlarının olması aidiyete olumlu katkısı 

olacaktır, kiĢi kurumdan ayrılmayı düĢünmeyecektir. 

2.5 Örgüt DıĢı Faktörler 

Genel olarak ülkenin sosyoekonomik seviyesi, iĢsizlik verileri ve yeni bir iĢ 

bulabilme durumları gibi kurumun dıĢ dünyasında geliĢim faktörler. Ülkenin siyasi 

atmosferi ve ekonomik durumu kiĢilerin kurumlarına bağlılığını etkiler. ĠĢsizlik 

oranları düĢük, yeni iĢ olanakları çok ve sosyoekonomik görünümü kuvvetli olan 

ülkelerde iĢe bağlılık, iĢten ayrılma düĢüncesi kiĢilerde daha yoğun olabilir. 

Ekonomik görünümü negatif, iĢsizliğin çok olduğu ve yeni iĢ olanaklarının az 

olduğu ülkelerde kiĢiler iĢlerinden memnun olmasalar bile iĢe devam etme istekleri 

güçlü olabilir. Fakat bu iĢe devam etme isteğinin güçlü olması olumlu katkıları 

olacağı anlamını getirmez çoğu zaman. Ġnsanın gönüllü ve içinden gelerek iĢini 

yapma isteği aynı zamanda kurumun kiĢiye sunduğu olanak ve yönetim biçimi ile 

iliĢkilidir. Örgütlerin varlıklarını sürdürmeleri, hedeflerini yakalamaları ve baĢarılı 

olabilmelerinde çalıĢan performansı önemli ve önemli rol oynar. ÇalıĢan insanların 

çalıĢma istekleri de yüksek oranda örgüt yapılarına olan tutumları ekseninde 

Ģekillenir. Bu durumda örgütsel bağlılığın önemi ve niçin gerekli olduğu önümüze 

çıkmaktadır. Bu Ģekilde örgütsel olarak bağlılık durumu fazla olan bireylerin, 

kurumlarıyla özdeĢleĢmeleri ve kurumların hedefi, değeri ve normunu 

içselleĢtirmekte yapmakta ve kendilerini kurumlarında kalıcı görme eğilimindeler. 

Bu Ģekilde anlayıĢ sonucunda da örgütsel bağlılık fazla olan bireyler; örgütlerine iyi 

oranda fayda sağlamakta, iĢ tanımlarının ilerisinde bir çaba göstermekte ve o 

kurumlara zarar getirebilecek her çeĢit tutum ve eyleme mesafe koymaktadırlar. 

Bunlardan sebeptendir ki yarım yüzyıldan uzun bir zamandır kavram olarak örgütsel 

bağlılık yönetim bilimleri ve yönetimin temel konularının baĢı olmuĢtur (Avcı, 

2015). Örgütsel bağlılığı yüksek olan yöneticilerin olduğu kurumlar ve personeller, 

kurumlarına davranıĢında sadakatini daha fayda sağlayabilmek adına kiĢisel olarak 

ve mesleki olarak   sürekli geliĢim içinde ve yeni geliĢmeleri de izleyerek, iĢiyle 

daha fazla ilgilenip ve iĢine çok iyi odaklanabilmektedir. Tutum ve davranıĢlar diğer 

etmenler gibi kurumun daha baĢarına katkı sağlamaktadır. Sonuç olarak, böylesine 

önem teĢkil eden kavram haline gelen örgütsel bağlılık oluĢması zor, meĢakkatli ve 

zaman isteyen bir çalıĢmaya gerek duyulmakta, kayıpların ise basit ve çabuk olması 

görülür.  Bu sebepten ötürü ki, örgütsel olarak bağlılığın daha doğru Ģekilde 
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anlaĢılması gerekir. Örgüt yapısı için anlam kazanan hayati önemin en iyi olarak 

özümsenmesi fazlaca öneme sahiptir. Bununla beraber, kurumlarda, örgütsel olarak 

bağlılık nasıl vuku bulacağı ve nasıl geliĢtirilebileceği konusunda da çok sıkı bir 

çalıĢma yapılmalıdır. 

Kurumsal aidiyetin nasıl sağlanacağına dair çalıĢmalar yapılması eriĢilen 

bulguların uygulamaya sokulması kurumların rekabet gücünü olumlu Ģekilde 

etkileyecektir. Ġnsanın eğitimi hem kiĢisel karakter ve ahlaki davranıĢsal geliĢimi 

hem de zihinsel ve beceri geliĢimi açısından kurumların faydasına olacaktır. Yönetim 

anlayıĢı insanı önceleyen ve mutluluğunu, memnuniyetini artırıcı çalıĢmalar yapmayı 

hedeflemelidir. Biz uzun zamandır biliyoruz ki, insanın zorunlu ihtiyaçlarından 

ziyade sosyal ve ruhsal ihtiyaçları yani öz saygı, kendini tamamlama, toplum 

tarafından kabul edilme gibi gereksinimler kiĢinin verimini ve mutluluğunu olumlu 

etkileyen durumlardır. Kurumlarda çalıĢanlarının insan olarak değerli ve kıymetli 

olduğunun gösterilmesi, kendini geliĢtirme ve tamamlama imkânlarının verilmesi 

konularına eğilerek politikalar geliĢtirmeliler. Yeni geliĢen ve değiĢen dünyada bu bir 

zorunluluk olarak karĢımızda durmaktadır. Her kurum bu yeni durumu göz önünde 

bulundurarak geleceğini inĢa etmelidir. 

2.6 Örgütsel Aidiyeti Etkileyen Örgüt Faktörleri 

Örgütsel aidiyet etkileyen çok faktör vardır. AraĢtırmalara bakılınca birçok 

Ģekilde sınıflandırma var olduğu görülür. Bazılarına baktığımızda örgütsel aidiyeti 

etkileyen unsurları Salancık (1977) dört gruba ayırdığı görülmektedir. Bunlar açıklık, 

görünürlük eylemlerin geriye döndürülemez olması ve bizi davranıĢlarımıza sıkı bir 

Ģekilde bağlayan irade gücü olarak da açıklarken, Schwenk (1986), eski yaĢantıları 

ve tecrübeleri, kiĢisel- demografik, örgütsel- görevsel ve durumsal olan faktörler 

olarak açıklamıĢtır. Mowday ve arkadaĢları (1982) bağlılığı etki eden faktörleri 

bireysel özellikler, çalıĢma tecrübeleri ve yapısal olan özellikler olarak ta 

incelemiĢtir (ġimĢek, 2013). Örgütsel aidiyeti etkileyen faktörleri 3 temel grupta 

inceleyen araĢtırmacılardan Zahra (1984), ise örgütsel aidiyet faktörlerini; çalıĢanın 

geçmiĢinden gelen birikim, kiĢilik özelliği ve örgütün unsurları, Northcraft ile Neale 

(1990) kiĢisel, örgütsel faktörler ile örgüt dıĢı faktörlerde söylemektedir. Örgütsel 

aidiyete etki eden faktörler genel olarak kullanımda oldukları gibi, örgütsel faktörler, 

kiĢisel faktörler ile örgüt dıĢı gibi üç gruba ayrılmıĢ ve incelenmiĢtir. Örgütsel 
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aidiyetle ilgili değiĢkenler, Northcraft ve Neale‟nin (1990) çalıĢmasından esinlenmiĢ 

ve oluĢturulmuĢtur (ġimĢek, 2013). 

2.6.1.ĠĢin Ġçeriği 

“ĠĢin niteliği, örgütsel aidiyetin belirleyici faktörlerin en baĢında gelmektedir. 

ÇalıĢanın kendi kurumuna ait hissetmesi ve aitlik düzeyi, çalıĢılan iĢlerin 

niteliğinden kiĢinin hoĢnut kalmasıyla alakalıdır. ĠĢin isteklendirme düzeyini 

artırması, zorluğu, özdeĢleĢme, geri bildirim alma, sorumluluk üstlenip ve yetkinin 

kendisinde olması gibi durumlar, örgütsel aidiyete etkisi doğrudandır. Bu yönde, “iĢ 

zenginleĢtirme” bu nokta da önemi fazladır. ĠĢ zenginleĢtirmesi; çalıĢanların o iĢle bir 

planlama yapmak, örgütlemek ve örgütün denetim ve yetki alanlarında sorumluk 

almak. Bunun gibi iĢin her aĢamasında sorumluluk artıkça, çalıĢanın bağlılığı daha 

yüksek olması söz konusu olabilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005; akt. ġimĢek, 2013). 

Bir iĢin örgütlerde ya da dıĢ iĢ ortamlarında, insanların yaĢamlarındaki etkisi 

olarak da ifade edilebilmektedir (Sökmen, 2000, s.60). Cohen‟e (1992) göre, 

çoğunlukla alt konumdaki çalıĢanlar için yaĢ, medeni durumu ve eğitim seviyesi gibi 

kiĢisel faktörler örgütsel aidiyete olan bağlılığı oldukça fazla etki ederken, üst 

konumdaki çalıĢanlar için örgütün özellikleri ile örgütsel aidiyeti daha fazla etkiler. 

Bunun gibi üst konumdaki çalıĢan kiĢiler için mevcut kararlara uyma, rol karmaĢası, 

otonomi durumu gibi değiĢken unsurlar aidiyet duygusu açısından çok daha önem 

kazanan bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu iĢlerin yapılmasında gerek 

isteklendirme potansiyeli ve zorluk durumu gerekse iĢ yaĢamıyla özdeĢleĢme, 

sorumluluk alma, geriye bildirim ve yetkinin sahibi olmak ve özellikler örgütsel 

aidiyeti direkt etkilemektedir. Gelinen nokta da iĢin zenginleĢtirilmesi de iĢin yapısal 

bir faktörü olarak ortaya çıkmaktadır. ĠĢ zenginleĢtirme çalıĢmaları, çalıĢanlara 

yaptığı iĢle ilgili plan yapmak, o iĢle ilgili örgütlemek ve öz denetim yaparak iĢ 

konusunda yetki ve çalıĢana sorumluluk aktarılmasıdır (Dönmez ve Mete, 2019). 

Bunun gibi verilen yetki ve kiĢiye verilen sorumluluk artısının yanında 

çalıĢanların bağlılıklarının da olumlu yönde artıĢı olur. ZenginleĢtirilmiĢ iĢ 

yaĢamının amacı, çalıĢanların kendilerinden istenilen vazifeleri baĢarıyla yapma, 

vazifeyi tamamladıkları zamanda, bundan haz almalarını sağlamak bağlılık 

durumunu olumlu ve yapıcı olarak artırmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005, s.71). 

ÇalıĢanların görev tanımları geniĢledikçe tecrübelerinin de aynı yönde artacağı ve 
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bununla beraber de örgütsel aidiyetlerinin yükseleceği öngörülmektedir. BaĢka 

örneklemler üstünde bu hipotez denenmiĢ ve bu sonuçlar bu hipotezi 

desteklemektedir (Güçlü, 2006, s.64). Kurum çalıĢanları değiĢik alanlarda her 

düzeyde çalıĢtırılarak, yetenekleri geliĢtirilebilir ve mevcut potansiyellerinin 

yükselmesinde etkisi olunabilir (ġimĢek, 2013).  Bu durumda çalıĢan kiĢiler tatmin 

ve haz duyabilecekleri gibi, kurumda da daha çok verimi elde etmeleri olasıdır . ĠĢ 

için düzenli olarak dönüt sağlanması ve otonomi düzeni sağlayacak biçimde 

ayarlanması, çalıĢanların yaptığı davranıĢları kendilerinin denetlemesine ve bireysel 

kontrol etme duygularını geliĢtirmelerine fayda sağlar. KiĢilerin yaptığı görevleri 

örgütsel olarak performans seviyesi üzerindeki etkilerinin anlaĢılması da aidiyet ile 

sorumluluk bilinci artırma duygusuna katkı verir. ĠĢin özellikleri ve o iĢin etkisiyle 

oluĢacak kuvvetli sorumluluk bilinci ve mevcut aidiyet duygusunu, vatandaĢlık 

davranıĢı arkasından gelir (ġimĢek, 2013). 

            2.6.2 Liderlik 

Yönetim Tarzı ve Liderlik, örgütsel aidiyet ile sürekli bir etkileĢim içindedir. 

Yönetim Ģeklinin verimlilikteki durumunu, Accountemps‟in lideri MaxMessmer; “iĢ 

görenlerin çabalarının hesaba katılarak ve ürünler yönetenler tarafından ciddiye 

alınması iĢ görenleri verimini artırmaktadır” diye ifade eder (Pala, 2009). Güvenilir, 

Yenilikçi, açık düĢünen ve ılımlı olarak anılan lider yönetici, iĢ görenlerin 

verimlerini yükseltir ve bu lider yöneticiler yüksek bir örgütsel bağlılık olması için 

yapılması gereken psikolojik havayı ileri taĢır (HoĢgör, 2020). 

ĠĢ görenlerin örgütsel aidiyetini etkilemektedir. Eğer üst yöneticiler 

memurlarına baskıcı bir tutumla kontrolü kendilerinde toplayan bir idare sergilerse, 

iĢ görenler üst yönetim ekibinden uzaklaĢtıkları için kiĢisel düĢüncelerini ifade etmek 

istemeyecek ve yenilikçi fikirler ortaya çıkmayacaktır. Örgütteki amirlerinin 

davranıĢ biçimleri çalıĢanların örgütsel bağlılığını doğrudan etkiler denilebilir. ĠĢ 

yaĢamında kiĢiyi ilgilendiren sorumluluk duygusu eksilirse bağlılığında eksilmesi, 

sorumluluk duygusu fazlalaĢınca da örgütsel bağlılık artma eğilimi olacağı sanılır 

(Gül, 2005, s.72). Örgüt yapısında bulunan kültürü öğelerini ortaya çıkarmak ve bu 

kültür yapısını korumak sadece yönetenlerin elinde olan baĢkasına devredilmez 

önemli bir unsurdur. Ġdareciler, örgütsel bağlılığın devamını sağlayacak yapı ve 

kültürü canlı tutacak ve devamını sağlama noktasında uygulanabilir bir program 

geliĢtirmelidirler.  Amir çalıĢanın sıkıntılarını görüp ve çözüm odaklı olursa çalıĢan 
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yöneticisine karĢı duygusal güçlü bir bağ oluĢur ve kendisine minnet duyacaktır. Bu 

Ģekilde çalıĢan kurumuna ve idarecisine güçlü bir bağ oluĢturur. Farklı bir durumda, 

çalıĢanın örgüt aidiyeti derecesi düĢük olması ihtimaldir. Örgütsel yapıda destek 

durumunda algıları pozitif olan kiĢiler, kurumuna karĢı kendilerini borçlu olarak 

görürler ve bunu duygusal bir bağlanma gibi “ödeme yapma‟ durumunda bulunurlar. 

Kurumların kiĢilere olan desteklerini pozitif yönde alan kiĢiler, yüksek yönde 

örgütsel aidiyet davranıĢı sergilemektedir. KiĢinin hissettiği örgütsel destek, örgütsel 

aidiyet davranıĢını anlamak için önemli sağlam bir dayanak olacağını ifade etmiĢtir. 

Örgüt yapısında var olan güç Ģekillerine olan bağlılık yapısı iliĢkisine bakıldığında 

uzman gücü ve özdeĢlik gücünün kiĢilerin kurumlarına olan bağlanma durumuna 

olumlu katkı yaptığı söylenebilir. KiĢiler diğer kiĢilerde olmayan bazı bilgi ve 

donanıma veya yetenekleri kendilerinde bulunduruyorsa diğer kiĢiler bu bireylerin 

yardımlarını kendileri için fayda sağlayacağına inanmıĢ iseler bu kiĢide uzman gücü 

var diyebiliriz. Uzmanlık gücünü bulunduran kimseler danıĢılan kiĢiler olarak 

bilinecek ve emrinde çalıĢanları kolay Ģekilde etkileyecek. ÖzdeĢliğin gücü baĢka 

kiĢide diğer kiĢinin beğenisini alan, ona çekici gelen özelliklere sahipse, bunlardan 

ötürü o kiĢiye bağlanmıĢsa onun gibi hareket etmeye çalıĢmıĢsa benzemeye çalıĢarak 

o kiĢi ile bütünleĢme meydana geliyorsa. ÇalıĢmalar araĢtırıldığında uzman gücü ve 

özdeĢlik gücü örgütsel olarak aidiyet kavramları birbirine anlam bakımından 

iliĢkilidir. BaĢka çalıĢmalardan değiĢik görünen Sungurlu'nun çalıĢmasında zorlayıcı 

gücü bağlılık durumunun faklı bir boyutu gibi inceleyen iĢe katkısı düĢük olsa da 

aradaki iliĢki anlamlıdır. Korku temeline dayanan zorlayıcı güç ödül ve cezayı 

kullanarak korkunun arkasında saklanarak kullanılır. Kullanılan bu güç iĢe katılımla 

direk alakalıdır astlar bu gücü kullanıyorsa iĢe katılımın olmasını bu kullanmada bir 

sakınca görmeden uygun olması noktasına iĢaret eder (Cengiz, 2001, s.57; akt. 

ġimĢek, 2013). 

2.6.3 Ücret 

Ücret, iĢ göreni olumlu yönde iĢe bağlayan yegâne unsurlardan biridir. 

Yüksek ücretli   iĢ görenin iĢ doyumu yükselecek kuruma olan örgütsel sadakatini 

artıracaktır. Sert (2010), ücret gibi konularda tatminsiz olan çalıĢanlar için isteksizlik 

durumu, örgütsel olarak bağlılıkta eksilme, isteklendirmeden soğuma, sorumluluktan 

kaçma, iĢe gelmeme, farklı iĢlere yönelme durumlarının vuku bulduğu 

görülmektedir. 
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ÇalıĢanların eline geçen ücret durumu örgütsel aidiyette ana konulardan 

biridir. Kazanç seviyesi, örgütte yapısı ile sosyal hayatta çalıĢanların konumunu 

belirleme konusunda önemli bir etmendir. Ücret ve maaĢlar, örgütler açısından 

verilen önemli unsur olmakta, iĢin çekici olması konusunda önemli bir etmen olup 

çalıĢanlara verilen iyi bir maaĢ, genel olarak yapıcı ve üst düzeyde örgütsel aidiyetle 

özdeĢleĢir. Bazı araĢtırmalarda kazanılan maaĢın seviyesi ile iĢe düzenli devam etme 

yukarı yönlü olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Bir araĢtırmada ise, maaĢın seviyesi ile 

duygusal bağlılık bununla beraber normatif bağlılık kavramına olmuĢuz yönlü durum 

iliĢkisi bulunmuĢtur. DüĢük maaĢla çalıĢan daha iyi teklifler alırsa kurumdan 

ayrılması daha çabuk olur. Kurumlarda bu Ģekilde olunca çalıĢanların değiĢme hızları 

daha fazla yaĢanır. ĠĢe devam etme ile alınan ücret düzeyi arasında olumlu bir durum 

söz konu olmaktadır. ĠĢe devam etme oranı, olabilecek farklı iĢ kollarının olmaması 

durumunda, kurumdan gelen gelirlerden kopamaması sebebiyle, maddiyata bağlı 

olan bir bağlanma Ģeklidir. Bu durumda, gelir fazlalaĢtıkça çalıĢanların bu Ģartlarda 

baĢka iĢler bulması zor olacağından iĢine sıkı sarılıp devam etme bağlılığı da yüksek 

olur (Yıldız, 2009). 

 ÇalıĢanlar örgütün ücret politikasının adil ve eĢit olarak dağıldığına inanırsa, 

örgütlerine olan bağlılıkları da yüksek seviyede olur (Ġnce ve Gül, 2005). 

ÇalıĢanların ücret paylaĢımındaki adalet durumunun algılanma seviyesi bile örgüte 

aidiyeti etkiler. ÇalıĢanlar kurum yöneticilerinin gelir konusunda ne oranda eĢit, adil 

olunursa, dengeli dağıtım görürlerse kuruma bağlı olma davranıĢı da o seviyede fazla 

olur. Terfi etmek, emekli maaĢ yüksekliği, sağlık imkanları gibi ücretin dıĢında olan 

maddi kazanımlar da ayrılma esnasında elden gidebilme ihtimali de kuruma bağlı 

olma durumunu artırır (ġimĢek, 2013). 

2.6.4 Gözetim 

ĠĢin gözlenen Ģekli, çalıĢanların sorumluluk duygularına etkisi vardır. Baskıcı 

ile yönetilen kurumlar, çalıĢanların alınan kararlarda yok sayılmaları sert bir 

denetleme yapan ve bunu her zaman uygulayan üstler astların sorumluluktan 

kaçması için zemin hazırlamıĢ olurlar. Bu gibi durumlarda çalıĢanlar, iĢiyle alakalı 

problem veya güçlüklerle karĢılaĢınca, baĢ etmek bir yana, kaçıĢ yolunu seçer. 

Bunun sebebini üst yönetimin gösterdiği tavır ve baskıları gösterir. Yapılan çeĢitli 

araĢtırmalarda sert ve sürekli bir gözetim halindeki biçim, çalıĢanların iĢlerinden 

aldığı hazzı aza indirmektedir (ġimĢek, 2013). Buna karĢın, yönetici olanların yalnız 
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kendilerini hissettirerek çalıĢanların davranıĢlarını gözlemlemesi, çalıĢanlar üstünde 

sorumluluk baskısını ve duygusunu güçlendiren durum ortaya çıkmaktadır. Bu 

durumda geri bildirimin önemi daha da artmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢ davranıĢlarını müdahaleden uzak durarak izlemek ve onlara 

dönütler vermek çalıĢanların bağlı olma durumunu yükseltecektir (Varoğlu,1993). 

Üstünün gözetimine ve rehberlik yapmasına ihtiyaç duyulmasa bile yönlendirilmek 

istenen ya da denetim olmaya uğrayan çalıĢan kiĢinin kendini içsel sorgulama 

yapmasına, yetersizlik düĢüncesine  sebep olması  olabilir. Bunlardan ötürü, kuruma 

bağlılık durumun arttırılması isteniyorsa yönetici konumunda olanlar çalıĢanlara 

destek vermeli, güven aĢılamalı, yapılan iĢlere eĢlik ederek ve iĢleri sadece lüzumlu 

zamanlarda kontrol yapmalıdırlar. ĠĢin nitelik durumuna göre, çalıĢanlar ara sıra 

üstünlük göstermelerine izin verebilirler (Yıldız, 2019). 

2.6.5 Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, o örgütlerde bulunan çalıĢanların davranıĢlarına yön veren 

normlar, alıĢkanlıklar, davranıĢlar, değer ve inanç sistemi gibi de 

tanımlanabilmektedir. BaĢka bir deyiĢle örgüt kültürü, örgütteki üyelerin fikirleri ve 

örgütsel bağlılık davranıĢlarına Ģekil veren etmenlerin en baĢında değer ve inançları 

gelir (Dinçer, 1998; akt. ġimĢek, 2013). 

Örgüt kültürünün çok fazla tanımı olmuĢtur. Fakat bu tanımlamaların ortak 

bazı alanlarda birleĢtikleri görülmüĢtür. Bu alanlardan birinci olarak ortak olan 

özellik kurum içinde paylaĢılan bir değerler yapısı olmasıdır. 

Bu değerler yazılı olarak hiçbir yerde bulunmadığından, çalıĢanların geliĢtirdikleri 

düĢünce ve inanç durumlarından olmuĢ olmasıdır. AnlaĢılması zor oluyor olması 

bundan kaynaklanıyor olabilir. Bu olumsuz durumun ortadan kaldırılması için 

çalıĢan örgütler çoğu zaman açıklama yapma yolunu seçebilirler. 

 

            2.6.6 Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, yönetiminin örgütteki kararları, uygulamaları ve çalıĢanlar 

açısından nasıl görülüp algılandığıyla alakalıdır. ÇalıĢanların yetkileri, görev 

dağılımları, gelir düzeyleri, çalıĢma saatlerine uyum, ödül paylaĢımı gibi üstlerin 

aldığı kararlar çalıĢanlar açısından ele alındığında algılanan duygu gibidir (AltıntaĢ, 

2002). Örgütsel yapıda   adalet kavramının paylaĢımında olan düzen iyi bir bağlılık 

gösterdiği farklı bir davranıĢa maruz kalabilme algısı ise örgütsel bağlılığı aĢağıya 
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çektiği gözlenmiĢtir (AltıntaĢ, 2002). Örgütsel olarak adalet kavramı araĢtırmalarda, 

yöntemsel ile dağıtımsal adalet olarak iki baĢlıkta incelenmektedir(ġimĢek, 2013). 

“Dağıtımsal adalet, çalıĢanların örgütte var olan bütün imkân ve olanakların 

bireyler arasında nasıl paylaĢılıp paylaĢılmadığı noktasında dağıtımın adalet yönünün 

çalıĢanlar arasındaki algısıyla ilgilenir. Yöntemsel adalet genelde alınan kararlar ile 

bu kararların uygulanma sürecinde kiĢilerle olan iliĢki ve düzenin adaletini anlatmak 

ister ise „‟ (Ġnce ve Gül, 2005; akt. ġimĢek, 2013). 

 Dağıtımsal ve yöntemsel adalet kavramları ücret iĢle ilgili doyum gibi daha 

çok kiĢisel konulara bakan dağıtımsal adalettir. Yöneticilerin adil olması ile örgütsel 

bağlılığın oluĢması yöneticilerin adil olduğuna inanan algıların olması da yöntemsel 

adaletle ilgilidir.  

2.6.7 Takım ÇalıĢması 

“Takım ÇalıĢmaları, örgütte karar alma süreçlerine katılımı artırır. Takımlarda 

iĢ birliği yaparak karar vermek örgütsel bağlılık oranını yükseltir. ÇalıĢanlar aktif bir 

Ģekilde alınan kararlara katılıyorsa ve katılımları destek görüyorsa bu durum 

kendilerine verilen bir değer olarak görülüp algılanabilir. Takım çalıĢmaları, çalıĢma 

arkadaĢlarıyla mevcut devam eden iliĢkilerin devamına fırsat tanıyan iĢ ortamındaki 

arkadaĢlarına, iĢine ve kuruma karĢı pozitif duygular içinde bulunan çalıĢanların, 

kendi örgütlerine olumlu yönde bağlılıklarının da yükseleceği gözle görülür hale 

gelmiĢtir.‟‟ (Ġnce ve Gül, 2005; akt. Yıldız, 2019). 

“Takım çalıĢması, çalıĢanların motivasyonlarını yükseltmelerine sebep olur, 

kurumdaki yeni geliĢmeleri çabucak özümseyip daha iyi planlar yapmalarını ve 

kaliteli iĢler çıkararak verimi artırıcı çalıĢmalara destek vererek örgütteki mevcut 

bağlılığı daha da yukarı taĢımaktır (Barutçugil, 2004).  Takımlarda kararlara ortak 

katılım sağlanıp beraber karar verme oranı ne derece artarsa örgüt yapısına olan 

bağlılık o oranda artacaktır. Takımın açısından olan durum, kiĢisel açıdan da aynı 

öneme sahiptir, çalıĢanların karar alma sürecine daha aktif bir Ģekilde o katılım 

sağlamak, kendisine değer veren yönetim   göstergesi olarak olumlu algılanacaktır. 

Bunun gibi durumlar, örgütsel bağlılık düzeyini yukarı çekecektir.‟‟ (Neininger ve 

arkadaĢları, 2010; akt. ġimĢek, 2013). Takım bilinciyle beraber birlik bilinci, 

karĢılıklı iliĢkiler ve takımın üstlendiği görevleriyle ilgili pozitif duygular geliĢtirir.  

Örgütsel olarak bağlılığın artmasına bunu gibi durumlarda sebep olur. Bütün 
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bireyleri iĢ birliği içinde çalıĢabileceği projelerde kullanmak örgütsel bağlılıkta 

önemli bir etmendir.  

Takım içinde özellikle kendi baĢlarına yönetilen takımlar oluĢturmak orada 

çalıĢan bireyler için, iĢlerin paylaĢıldığına inanan insanların duygularına hitap ederek 

paylaĢım duygusunun geliĢmesine katkıda bulunur. Takım çalıĢmaları aracılığıyla 

birbirleriyle dayanıĢma içinde olup ve birbirlerine güven duyan gruplar oluĢturup, 

verilen görevi tamamlamak, ve aynı zaman diliminde de  bu iĢleri yürütürken 

üyelerin baĢka farklı yön ve davranıĢ Ģekillerine ve yeteneklerine saygılı 

davranılmaktadır. Birtakım örgütlerde, özellikle kendini kendi idare eden takımlar 

içinde bütün bireylerin birbirlerinin iĢini paylaĢmakta ve iĢleri düzenli olacak 

biçimde yer değiĢtirerek yaparlar. Bu gibi takım çalıĢmalarının yararların 

baktığımızda örgütsel bağlılık kavramı içindeki etki ve olumlu nedenleri daha kolay 

anlaĢılır. Takım olarak çalıĢmak, üyelerin uğraĢ seviyelerini artırmaktadır. Bu süreçte 

çalıĢanlar, fiziksel ve zihinsel olarak bütün güçlerini üst seviyede kullanıp yüksel bir 

sinerjinin ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. Takım çalıĢması, üye olanların iĢ 

doyumunu arttırır. ÇalıĢma esnasında çalıĢanların grubun bir üyesi olduğu, bir gruba 

ait bulunduğu bilincine ulaĢmıĢ olmaları, çalıĢanlarda doyum sağlar.  Takım 

çalıĢması, takımın yapacağı veya yaptığı vazifelerle ilgili yenilikler göstererek 

mesleki olarak yeni kazanımlar sağlamaktır.  Takım çalıĢması ile çalıĢanlar ortak bir 

takım havası oluĢmaktadır. Üyeler birbirlerine güçlü bağlarla sıkıca bağlanmıĢlardır 

karĢı beklentileri yüksek seviyededir.  Böylece iĢ birliğini kolaylaĢtırırlar ve üyelerde 

moral kazanır ve moralini yükseltilmiĢ olur (ġimĢek, 2013). 

2.6.8 Örgütsel Ödüller 

“Örgütteki ödüller, iĢ görenlerin doyumlarını ve kurumlarına olan 

bağlılıklarını pozitif yönde artırır. Bu ödüllere örnek, iĢ görenlerin performanslarına 

bağlı ödüllendirmeler, yapılan faaliyet ve iĢ görenlerin iĢ doyumu gibi istek ve 

problemlerini aktardığı üstleriyle beraber yaptığı grup etkinlikler verilebilir.‟‟ (ĠĢler 

ve Özdemir, 2010; akt. Dönmez ve Mete, 2019). 

 Yönetimin baĢarı çalıĢanlara verdiği ödüller onlara bir nevi iletilen teĢekkür 

ve takdir mesajının yolu olarak karĢımıza çıkar. Harcanan emek, çaba, istek ve 

gayret gösterip alınılan ödüller kurumun gelecekte karĢılaĢacak olduğu zorluk ve 

faaliyetler için olumlu bir güdüleme olarak örgüt için iyi bir unsurdur.  Örgütler, 

amaç ve hedefine varmada çalıĢanlarını kendine çekmek onları etkileyip ve 
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motivasyonun artırmak için çok çeĢitli ödüllere baĢvururlar. Ödenen ücret dıĢında 

ekstra gelirler, konumda yükselme, beğenilme, tanınır olma, terfiler, bir iĢe veya 

projeye baĢlama ve projenin bitmesi konusunda sorumluluk almak veya yumuĢak 

denetlemeler yapmak gibi bireysel olmayan genel ödüller de çalıĢanların 

bağlılıklarının artmasında fazlaca etki yaptığı bilinir (KeleĢ, 2006). ĠĢimiz ile ilgili 

aldığımız ödüller, iki gruba ayrılır bunlar dıĢsal ve içseldir.  Ġçsel olan ödüller, o iĢi 

direk yapmakla ilgilidir. Sözlü olan övgüler, takdir etmek ve maneviyata önem 

vermek gibi olup yetki ve sorumluluk alması için fırsatlar yaratma, bireyde mevcut 

olan bilgi ve becerileri kullanmasına fırsat vermek Ģeklinde olur. 

“DıĢsal olan ödüller maddiyatla ilgili olarak maaĢlar ücret düzeyi gibi iĢin 

yapılıĢ aĢamasında etkileĢimden doğan sosyal olan ödüllerdir. ÇalıĢanlar arası 

iliĢkilerin kalitesi önemli dayanaktır. ArkadaĢlık, yardımlaĢma, destekleyici çalıĢan 

ve yönetici iliĢkisi gibi unsurları içinde barındırır. Ġçsel olan ödüllerin, dıĢsal olanlara 

göre bağlılık açısından çok daha etkili görülmüĢtür.‟‟ (Cengiz, 2001; akt. ġimĢek, 

2013). Ödülün örgütte bağlılık açısından çok önemli bir görev üstlendiği açık bir 

gerçektir. Örgütteki verilen ödüllerin derecesi yükseldikçe örgüt içindeki çalıĢanların 

bağlılık oranları da artacak iddiası yüksektir.  Ödülün duygusal bağlılıkla olumlu bir 

iliĢki yaĢaması için bazı durumların ortadan kalkması gerekir bunlar stres ve tek 

düzelik gibi durumların en az olması gerekir. ĠĢe devam etme bağlılığının ödüller ile 

arasında olumlu yönlü bir durum olduğu genel düĢüncedir. Normatif olan bağlılığın 

ödülle ilgili olarak aralarında var olan iliĢkinin çok düĢük olacağını 

düĢünmektedirler. 

 

2.6.9  Rol Belirsizliği ve ÇatıĢması 

KiĢilerin iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam rolleri aralarında fazla oranda bir çatıĢma 

durumu, düĢük seviyede örgütsel bağlılık davranıĢlarına neden olmaktadır. Zamanlı 

bir çalıĢmada bulunan öğrenciler üstündeki araĢtırmada üstlenilen rollerin içindeki 

çatıĢmanın ölçülmesi, bu rol çatıĢmalarının kurumsal aidiyet üzerine direk etkilerini 

desteler niteliktedir. Bunların yanında örgüt bağlılığı, sadakat, rol çatıĢması ve örgüte 

üyelik davranıĢlarındaki iliĢkilerin düzenlediği gözlenmiĢ iĢ ve aile rolü arasında 

bulunan çatıĢmanın da mevcut bağlılık düzeyini olumsuz yönde azalttığı ortaya 

çıkmıĢtır (Öz Devecioğlu, 2003). Rol çatıĢması, çalıĢanın örgütteki görevini yapma 



22 

 

esnasında iç dıĢ unsurların farklı istek ve taleplerindeki uyum eksikliğini 

göstermektedir (Güçlü, 2006).  

“Farklı bir araĢtırmada, rol belirsizliğinden değil de rol çatıĢmasından 

örgütsel bağlılık aĢağı yönde   etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Rol belirsizlikleri ile 

rol çatıĢmalarının bağlılık üzerine etkisinin en az olarak bir etkisi olduğunu savunan 

araĢtırmalarda mevcuttur. Bir de kiĢi-rol çatıĢmasında karĢımıza duygusal olarak 

uyumsuzlukta çıkabilir. Bireylerin sahip olduğu duygular ile örgütsel kuralların 

uyumları arasındaki çatıĢmalar duygusal uyumsuzluk olarak açıklanır. Bu 

çatıĢmaların örgütsel bağlılığa zarar verdiği düĢünülür.  

2.6.10 Örgütsel Stres 

Örgütsel stres, örgüt çalıĢanına fiziksel istekler veya fazla psikolojik 

durumlar yükleyen, çevremiz ve bunun yanında da gerçekleĢen olay ve durumun bir 

sonucuna tepki verme durumudur. Örgütte yaĢanan stres, kiĢi ve iĢ iliĢkilerinden 

ortaya çıkan ve insanın sıradan davranıĢlarından daha değiĢik davranıĢ sergilemesine 

yol açan durumdur (Uzun ve Yiğit, 2011). „‟Örgütlerde yaĢanan stres o örgütte 

bulunan bütün çalıĢanların normal fonksiyonları, sağlıkları üzerinde olumsuz ve 

kapsamlı etkileri mevcuttur. Örgütsel stres, kurumlar üzerinde, bağlılık düĢmesi ve 

azalması, çalıĢan doyumunun eksik olması, verim azlığı, iĢi bırakma, örgütsel havada 

soğukluk, müĢteri Ģikâyetlerinde artıĢ, iĢ kazaları, iĢe devamsızlıklarda artıĢ, iĢ 

iliĢkilerinde gergin ortam ve imajı kötüye giden örgüt gibi negatif durumlar 

oluĢturmaktadır.‟‟ (Uzun ve Yiğit, 2011; akt. Dönmez ve Mete, 2019). 

ÇalıĢanların görevlerine iliĢkin birtakım özellikler çalıĢanda strese ortam 

hazırlar. ÇalıĢanlarda strese yol açan sebepler içinde çalıĢanın kendisi dıĢında 

örgütüyle alakalı unsurlarda bulunur. Bunlar örgüt iklimi ve yapısı, fiziksel çevre 

Ģartları, iĢin niteliği, o iĢte kariyer geliĢimi ve iĢletme içi iliĢkilerle alakalı unsurlar 

olarak ta sınıflanabilir (Kırel, 1991). „‟BaĢka olarak, çalıĢanda strese neden olan 

örgütsel faktörler arasında; kötü çalıĢma koĢulları, zaman azlığı, aĢırı iĢin fazlalığı, 

rol çatıĢması, bilgilerin birikmesi   ve bunu gibi teknik olan sorunlarda olabilir.‟‟ (Ak 

oğlan Kozak, 1998; akt. Bozyaka, 2020). 

2.6.11 ĠĢ Yükü 

ĠĢ yükü, iĢ için gerekli olan çalıĢan performans oranı olarak gereken bir 

miktardır. ĠĢ yükü, çok fazla aĢırı ve tamamen yetersizlik gibi iki çeĢit olabilir. AĢırı 
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iĢ yükü, çalıĢana gerekli zamanı vermemek olurken yetersiz olan iĢ yükü ise 

çalıĢanın çok fazla zaman sahip olması olarak açıklanır. ĠĢ yükü ile örgütsel bağlılık 

ters orantılıdır. ĠĢ yükü artarsa bağlılık azalır (Bozyaka, 2020). 

2.6.12 Monotonluk 

Bir iĢin devamlı aynı tempoda devam etmesi, çalıĢanın yaratıcılığını 

göstermesine ve meydana çıkarmasına olanak vermemesi, her zaman aynı iĢleri aynı 

Ģekilde yapmak o çalıĢan üzerinde ciddi sıkıntıya neden olması kaçınılmazdır ve 

çalıĢanın yapılan iĢlerden tatmin olabilmesini azaltır. Bu olumsuz durumlar ise 

çalıĢanın örgütlerdeki bağlılığı olumsuz yönde etkiler (ġimĢek, 2013). 

2.6.13 Örgüt Büyüklüğü 

“Örgütün büyüklüğünü ölçüp, örgüt büyüklüğü belirlemede kullanılan iki 

ölçü, niteliksel ve niceliksel gibi iki kriterde ele alınır. Niceliksel ölçütler Ģunlardır: 

çalıĢan sayısı, ç belirli bir süre için alınan maaĢ ve gelirlerin toplamı, sınırlı bir 

sürede kullanılan enerji ve hammadde miktarı, sınırlı zamanda satıĢların toplamı, 

arazinin veya binanın alanının büyüklüğü. Niteliksel ölçütler Ģunlardır: Örgütün 

çalıĢtığı pazar alanının büyüklüğü, üretime sermaye ve emek verenlerin katkısı, 

örgüte kredi veren firma olması   satın alma iĢinde ve satıĢ yapma alanında ki var 

olunan piyasa hakimiyeti.‟‟(Güçlü, 2006, ;akt. Bozyaka, 2020). 

2.6.14 Örgütün Güvenirlik Düzeyi 

Örgütün güvenirliliği o örgütte çalıĢan kiĢilerin çıkarların korunması kiĢiler 

ve örgüt için bağlılığın önemli bir göstergesidir. Örgütsel güven, o kurumda çalıĢan 

insanların kedilerine fayda sağlayacak iĢlerin yanında, onlara zarar gelmemesi 

durumu da kuruma olan güven inancındadır. Örgütsel destek, çalıĢanların çalıĢma 

Ģartlarını önem verdiğine dair çalıĢanlar üzerinde oluĢturduğu genel inanıĢtan 

kaynaklandığı söylenebilir. Bu durum çalıĢanlarda güven duygusu uyandırır ve 

güvenin bir sonucu da örgüte bağlanma konusunda bir zorunda olmak durumunu 

ortaya çıkarır (Yıldız, 2019). Örgütsel destekle beraber adalette örgütte olan güven 

duygusunu belirlemede etkilidir. 

Örgütlerde adalet dağıtımsal ve süreçsel adalet olarak iki baĢlıkta 

incelenebilir. Süreçsel olan adalet, tamamen örgütte yaĢanan karar ve uygulamalarda 

uygun olan karar verme durumudur. Dağıtımsal olan adalette ise, kaynaklar ve buna 
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bağlı olan iĢ çıktıları, iĢlerin veriliĢ Ģekli kaynakların kullanımında alınan ve verilen 

karalarda ne derece dürüst olma ilkelere ile ilgilidir  (ġimĢek, 2013). 

              2.6.15  Kariyer Fırsatı 

“Kariyer fırsatı, kurumlarda ciddi bir bağlılık ölçüsüdür. Bu örgütlerde iyi 

eğitim almıĢ olduğuna inanan kimseler ve burada çalıĢarak geleceğe yatırım yapacak 

olduğuna inanan çalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerinin fazla olacağına inanılır. 

Worchel'in bir grup mavi yakalı çalıĢanla yaptığı araĢtırmada, kariyer geliĢimi 

bakımından alınan tatminin bağlılık olarak baktığımızda olumlu etki yaptığı 

görülürken; beklenenin aksine ücret durumun ile bağlılık anlamlı bir iliĢkine 

rastlanmamıĢtır. Bununla beraber performansa yönelik beceri ve teknik gerektiren 

iĢlerde terfi yönetimi bağlılığı pozitif yönde etkiler.  Mottaz'ın yaptığı çalıĢmada ise 

terfilerin ve ücretlerin aidiyet kavramına olumlu yönde tesir ettiği görülmüĢtür. 

BileĢim International Ģirketinin Türkiye'de bir araĢtırmada daha fazla bir maaĢ için 

kurumunu değiĢtireceklerin oranı yüzde 68 çıkmıĢtır. Bunun sonucu olarak 

ülkemizdeki kurumlarda örgütsel bağlılık ücretle çok yakından alakalı olduğu 

sonucu ortaya çıkar.‟‟ (Bülbül, 2007, s.50-56; akt. Dönmez ve Mete, 2019). 

2.6.16 Mobbing 

         Türkiye‟de yapılan mobbing ile ilgili örgütsel bağlılığa hangi yönde, nasıl, 

iliĢkiler olduğuna bakan çok fazla araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalarda ortaya 

çıkan sonuçlar bakımından genelde örgütsel bağlılık ve mobbing arasında negatif 

yönde bir iliĢkinin sonucu çıkmıĢtır. Bu durumla ilgili uluslararası alanda da yapılan 

araĢtırmalarda benzer bulguların olduğu bir gerçektir (HoĢgör, 2020). 

2.7 Örgütsel VatandaĢlık ve Yöneticiye Güven 

Örgütsel vatandaĢlık ve aidiyet algısı DavranıĢı, iĢ iliĢkilerinde değiĢik olan 

görüĢleri açıklarken kullanılır. Örneğin, iĢ görenlerin yönetim ekibiyle olan iĢ 

iliĢkileri, kurumsal adalet algısını, yöneticilere güven, iĢ doyumu ve örgütsel 

vatandaĢlık durumu gösterme gibi konularda da takas kuramından faydalanılır 

(Johnson ve O‟Leary-Kelly, 2003). Bu gibi durumlarda takas kuramı, iĢ görenlerin 

örgütsel vatandaĢlık durumlarını anlatırken   kullandığımız geçerli kavramalardan 

biridir. Teoride, iĢyerinde olan tutum ve davranıĢ üzerine olan araĢtırmalara 

kavramsal olarak destek vermektedir.  
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Organ (1990), araĢtırmalarda iĢ görenlerin örgütten onlara verilen eĢit ve adil 

olan davranıĢların karĢılığında örgütsel vatandaĢ olma davranıĢı gösterdiklerini öne 

sürmüĢtür. Bu yönde olan, aidiyet durum algısı, çalıĢanlarda vatandaĢlık davranıĢı 

göstermelerini teĢvik etmek gerekmektedir. Aidiyet duyguna sahip olan iĢ görenler 

örgüte ait vatandaĢ olarak kendilerini görmekte ve üst düzey sorumluluk alma 

düzeyine ulaĢmaktadır.  ÇalıĢanlara belirlenmiĢ roller ve gereksinimlerin ilerisinde 

örgütün faaliyetlerine katılma eğilimi artmaktadır (Stamper ve Masterson, 2002). 

Ülkemizdeki ulusal yazın alanında, aidiyetle örgütsel vatandaĢlık durumları 

arasındaki iliĢkileri araĢtıran çalıĢmalara rastlanmasa da, uluslararası yazın alanında 

aidiyet algısı ile örgütsel vatandaĢlık ile davranıĢı üstünde olumlu yönlerde etkisinin 

olduğuyla ilgili bulgulara ulaĢmıĢ bir çok çalıĢma mevcuttur (Stamper ve Masterson, 

2002). Bu çalıĢmanın sonuçlara bakarak, aidiyetle ilgili algının fazla çalıĢma 

sergileyenle, örgütte çok verimli halde olmasına öncülük eden vatandaĢlık 

davranıĢları, gibi istekli yönde pozitif olan davranıĢları gösterme durumlarının çokça 

yükseldiğini belirtir (Namasivayam ve Lin, 2005).  Alandaki, yapılan araĢtırmanın 

sonraki hipotez kısmını aĢağıdakine benzer ifade etmek olasıdır (Bozyaka, 2020). 

           Güvenilir yöneticiler ve kurumlarda oluĢan vatandaĢlık durumu, yönetime 

güven ortamının oluĢtuğu bir kurumda, örgütsel faaliyetler   sağlıklı ve bununla 

beraber olarak da örgütün yenilikleri yakalama hızında baĢarılı olduğudur.  Yüksek 

olarak yaĢanan güvenin hakim olduğu kurumlarda her türlü iliĢkide bu durum ciddi 

olarak fark yaratmaktadır (Börü, 2001). Tamda bu anlamda örgütsel güven, sosyal 

iliĢki, takas iliĢkisi gibi bütün durumlarda çok büyük önem arz eden bir unsur 

olduğunu söylemek yanlıĢ bir tespit olmaz (Sitkin ve Roth, 1993). Önemli ve kritik 

noktada bulunan sosyal takas kuramı, örgüte vatandaĢlık, bağlılık, iĢ doyumu, güven 

gibi örgütte olumlu bir hava yaratan ortamın ve davranıĢların ortaya çıkmasına sebep 

olur (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Kurumda karĢılıklılık durumun bir   formu 

olduğu bilinen örgütsel güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢ algısına öncülük eder 

(Van Dyne vd., 1994). BaĢka insanlara güven duyma durumları yüksek olan kiĢiler 

sosyal takasta, karĢılıklılık ilkesini öne alarak olumlu yönde davranıĢ ve iliĢkiler 

yaĢamaktadır.  Bu Ģekilde bir güven iĢ birliğinin temelini oluĢturur. Çünkü bireyler 

yaptıkları her iyiliğin bir karĢılığı olup onlara döneceklerini düĢünürler (Van Dyne 

vd., 2000). BaĢka taraflardan kiĢiler, karĢı tarafa güvenilmediği durumlar olduğunda, 

takas teorisinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları azalmaya yönelim göstermektedir. 
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Böyle durumlarda kiĢiler, iyi vatandaĢ olma durumlarını karĢıdaki kiĢilerin kötü 

olarak kullanacağını düĢünerek karĢılık gösteremeyeceğini düĢünür (Rousseau vd., 

1998). Bu sonuçla, yüksek güven, yüksek  iĢ tutumları (tatmin ve bağlılık gibi), 

olumlu örgütsel tutumlar   ve yüksek vatandaĢlık ve ileri düzeyde iyi performans ile 

bitmesi durumudur (Dirks ve Ferrin, 2001). Ulusal veya uluslararası alan yazımında 

yöneticilere güvenmek ya da güven duygusunun çalıĢanlarda oluĢması kurumsal 

olarak vatandaĢlık kavramı üzerine olumlu yönde etki yaptığına vurgu yapan birçok 

araĢtırma mevcuttur.  

2.8  Örgütsel DıĢlanma 

Günümüz hayatında iĢ ortamımız belki de en büyük sosyal alanımız 

olmuĢtur. Gruplarda ve çok fazla örgüt çalıĢanıyla beraber çalıĢmanın artısı olmasına 

karĢın, kiĢilerin kendi aralarındaki iliĢkiler örgütlerde çoğu zaman iyi olmaz. En son 

araĢtırmalarda, Robinson vd. (2013), sık tekrar etmek gibi olumsuz etkisi gibi 

sebeplerle örgütsel olarak dıĢlanmanın yine örgütsel olan bir durum halini aldığını 

dile getirmektedir. Kurumlarda örgütsel dıĢlanma durumu, bir bireyin çalıĢma 

ortamında baĢka çalıĢanların onları görmezden gelmesi durumudur (Ferris , 2008). 

Örgütsel olarak dıĢlanma, kiĢilerin istemedikleri davranıĢların olumsuzluk içeren 

durumların yapılıyor olması olarak görülmemeli, beklenen arzulanan tutum ve 

davranıĢların ihmal edildiği ve bu ihmale karĢılık niyetin ne olduğu belirsiz 

olabileceğinden kötü sosyal davranıĢ ve muamele biçimlerinden değiĢiklik arz 

etmektedir (Williams, 2007).  

 Örgütsel dıĢlanma, bütün örgütlerde mevcut olan çok yaygın bir durumdur 

(MacDonald ve Leary, 2005). Birçok çalıĢan, kurumlarında örgütsel dıĢlanmıĢlık 

durumunu yaĢadığını hissettiğini belirtmiĢtir. 262 kiĢinin katıldığı hizmet Amerika 

da   bir ankete, ankete katılanların yaklaĢık olarak % 69'u son yılda üstleri veya 

kendi meslek arkadaĢları tarafından iĢ ortamından dıĢlandığını ifade etmiĢler (Fox ve 

Stallworth, 2005). Çin‟de Zhaopin.com‟un yaptığı bir araĢtırmada 10.000 „den daha 

fazla çalıĢana sorulan soruda oran olarak yüzde 70 „in üstünde örgütsel dıĢlanma 

durumunun olduğu sonucu çıkmıĢtır (Zhao, 2009). DıĢlanma ve duygusal ihmalin 

farklı bir Ģekli olarak, iĢ yerlerinde çalıĢanlar baĢka çalıĢanların onları yok 

sayıldıklarını veya dıĢlandıklarını dile getirir (Wu, Liu, &Hui, 2010).  

Örgütsel dıĢlanmanın, iĢyerlerinde   yaĢanan olumsuz birçok durumun aksine, 

grup fikirlerine uyma eğilimin arttırılması, örgütte çalıĢmak, iĢ yapmak, katkı 
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vermek için harcanan çaba ve yeni olan gruplara beğenisini   söylemek gibi bazı 

pozitif ve prososyal kurum davranıĢlara sebep açabileceği de bilinir (Wan, Chan ve 

Chen, 2016). Bazı iĢ yerlerinde dıĢlanma, depresyon, anksiyete ile duygusal 

sıkıntılar arasında anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır (Ferris vd., 2008; O'Reilly ve 

Robinson, 2009). DıĢlanma Örgütlerde, örgütün normları bozma eğilimini yükseltir 

ve kiĢilerin olumsuz davranıĢlar göstermesini destekler (Robinson vd., 2013). 

Eskiden yapılan çalıĢmalar, örgütlerde yaĢanan dıĢlanmanın, verimi düĢük çalıĢan 

davranıĢları ve düĢük performansı da kapsayan çalıĢanların bir çok davranıĢına 

negatif   bir etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır (Yan , 2014).  

Örgüt içindeki tutum ve davranıĢları olumsuz etkileyen örgütsel dıĢlanmanın 

etkisi yüksektir (örneğin Ferris vd., 2008) DıĢlanma ve benlik saygısı arasında 

yapılan eski çalıĢmalarda negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. KiĢiler diğer 

çalıĢanlar tarafından örgütte dıĢlanırsa, dıĢlanan kiĢilerin örgüt üyesi olarak 

kendilerini görme davranıĢı olumsuz yönde etkilenir. BaĢka örgütün çalıĢanları ile 

olumlu yönde iliĢkiler, tutum, iĢyeri ve örgüt davranıĢlarını iyi yönde etki yaptığı için 

anlamlı ve önemlidir. Bununla beraber, örgütten dıĢlanan olan bireylerin olumlu 

iliĢkilerden mahrum bırakılmalarından ötürü, örgüt çalıĢanlarından gelen iletimler 

negatif olmakta, bu durum kiĢinin kendini öz değerlendirme de negatif bir Ģekilde 

etkilemektedir (Chung, Yang, 2017). Wu ve arkadaĢlarının (2010) yaptığı bir çalıĢma 

sonucunda, dıĢlanmanın, örgütte bir organizasyon kalbinde çok öneme sahip, anlamlı 

olan ve değeri yüksek olan olarak kabul edilme hisleri konusunda kiĢilerinin benlik 

tutumuna negatif olarak etki ettiği sonucu ortaya çıkmıĢtır. KiĢiler, örgütlerinin 

onlara değer verdiğine inanmaları durumunda, görev, sorumluluk ve performans gibi 

etmenleri yaparken iyi bir motivasyon olma duygusu yaĢarlar  (ġimĢek, 2013). 

Yan ve diğerleri (2014) kendi araĢtırmalarında yönetenler için uygulama 

önerileri sunarlar. Bunlardan birincisi, kurumlar, dıĢlanma gibi olumsuz davranıĢını 

en aza indirmek için tüm personeli kapsayan davranıĢ Ģema ve kuralı 

uygulamalıdırlar. Bunlardan ikinci olarak, iĢletmeler, ahenkli, destekleyici açık, 

sevecen ve kurumda etik olan bir hava için onları teĢvik eden bir yapı için örgütte 

gruplaĢmalar olamamalıdır. Yönetenler ekipleri oluĢturma için çalıĢmalara fazlaca 

zaman ayırıp önem vermeli, bağıĢlama, ödüllendirme ve merhametin dile geldiği 

kısmen daha sağlıklı bir çalıĢma ortamı oluyorsa, örgütte dıĢlanma o kurumlarda 

oluĢması daha düĢük yaĢanacaktır. Üçüncü olarak, çalıĢanlarının Ģirketleri bireylerin 
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psikolojik yönden ve duygusal açıdan yaĢanan gereksinimlerini ciddiye alıp 

dıĢlanma konusunda bireylere dikkatli, nazik ve hassas olunmalıdır.  

2.9.  Örgütsel Aidiyeti Etkileyen Örgüt DıĢı Faktörler 

2.9.1 Yeni ĠĢ Olanağı 

Yeni bir iĢ bulma olasılığı ve yeni bulunulan iĢin çalıĢma Ģartları, ücret, iĢin 

zorluk derecesi gibi etmenler çalıĢanda örgüt aidiyetinin ne derecede olduğunu 

anlamamız için bize fikir verir. ÇalıĢan yeni iĢ bulma ihtimali yüksek bile olsa baĢka 

bir iĢ aramıyorsa örgüt aidiyetinin yüksek olduğu söylenir .Yeni bir iĢ imkanı 

olmayan iĢine bağlı bir çalıĢanında iĢini kaybetmemek için gösterdiği aidiyet 

duygusunun fazla olduğu söylemez. 

 ĠĢe yeni baĢlayan bireylerde örgütlerine besledikleri aidiyet duygusunu 

etkileyen dıĢ faktörlerden önemli olanı baĢka iĢler bulma seçeneğidir. Bu durumun 

daha da  önem kazandığı ülkelerde iĢsizlik oranının yüksek olduğu göze çarpar. 

Yapılan çalıĢmalarda yeni bir iĢ bulabilme imkanını az olan  örgütlerde kiĢinin örgüte 

olan bağlılık aidiyetinin fazla olduğu yönünde bir görüĢ birliği vardır (Ġnce & Gül, 

2005). 

Yeni iĢler bulamayan örgütte zorunlu olarak çalıĢan personellerle farlı iĢler 

bulup  görev alma imkanı olan fakat iĢine devam eden iĢini bırakmayan personellerin 

örgütsel aidiyetleri birbirinden oldukça farklıdır. Eğitim düzeyi fazla olan çalıĢanın 

çok alternatif iĢ imkanı olsa bile baĢka bir iĢ seçme olanağı yüksek olduğu halde 

kurumunda kalmaya devam ediyorsa, mecburen çalıĢan bireye göre daha olumlu bir 

aidiyet olduğu söylenebilir (Leong, Furnham ve Cooper,1996,s.1345-1361). 

2.9.2 Profesyonellik 

Mesleğe bağlılık yapılan iĢin özümsenmesi bireyin yaptığı iĢ ile bütünleĢip 

her yönü ile iĢinin getirdiklerini kabul etmesidir. Profesyonellerin aidiyet duygusu 

yüksek iĢlerinde özgür olma eğilimi fazla olduğu görüĢü hakimdir. 

Profesyoneller için aidiyet zaman zaman bireyde çeliĢkili bir takım durumlar ortaya 

çıkarır. Mesleğe ve örgüte hissedilen aidiyet durumları profesyoneller için önem 

kazanır. Örgütlerde çalıĢan profesyoneller mesleki geliĢime katkı sağladıkları zaman 

bireylerin bağımsızlıklarını olumsuz yönde etkilediği ,örgüt aidiyetlerini olumlu 

olarak etkilediği söylenebilir (Ġnce & Gül, 2005). 

Profesyonellerin dört temel özelliği vardır (Shafer,2002,s.263-275) 
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-Profesyoneller yapılar kendilerine has  oluĢturdukları bazı grupları 

mevcuttur. 

-Kendi özgü  bu kuralları  vardır ve bu kurallara  karĢı duyguları vardır. 

-Özgür olma hevesleri vardır. 

-Sosyal sorumluk alma konusunda bilinçli olurlar. 

2.9.3 Kültür 

Kültür kiĢinin içinde bulunduğu toplum, üyesi olduğu grup, ailesi, 

paylaĢımda bulunduğu arkadaĢ grubu gibi etmenlerden etkilendiği bu etmenlerin 

haklı olduğu gibi bir inanç oluĢturma durumu taĢımaktadır. Yaygınlık kazanan 

kültürel beklentiler kiĢilere farkında olmadan bazı yaptırımlar oluĢturmasıdır. KiĢiler 

toplumda iĢlerini bırakırken ya da iĢ değiĢtirirken genel kanı olarak eski iĢini niye 

bıraktın sorusu ile karĢılaĢmak istemez veya sırf ne derler diye bile iĢe devam etme 

yönünde tercih bile kullanabilirler (Altunkaya, 2019). 

          2. 10 Kurumsal Aidiyet 

Sosyal olarak görülen sitem ve yapıya sahip örgüt , “Bireylerin kedi baĢlarına 

yapma imkanı olmayan iĢleri , baĢka çalıĢanlarla beraber, toplu bir Ģekilde  

gayretlerini, bilgilerini ve yeteneklerini bir araya getirerek olmasını sağlaya  iĢ 

bölümü gibi koordine olma durumu” (Koçel, 1998, s. 108) “Bazı amaçları yapmak 

ve gerçekleĢtirmek uğruna  bir arada çalıĢan  hammadde, insan , makine, 

organizasyon ve üretim durumlarına uygun olarak bileĢmiĢ yapılar “ (Eren, 2012, s. 

1) diye tanımlama yapılabilir.  

Günümüzde örgütlerin ihtiyaç duyduğu en büyük özellik ve nitelikli 

çalıĢanlardır. ÇalıĢanlar belli niteliklere sahip olabilirler, bunların yanında önemli 

olan o örgüte olan bağlılığı ve kurumla özdeĢleĢip kendine oraya ait hissetmeleridir. 

ÇalıĢanların yetenek, tecrübe ve bilgi düzeyleri çok yüksek dahi olsa o kuruma 

kendilerini ait olma durumunu hissetmeleri, örgüte verecekleri katkının yüksek 

olmasını da etkiler. Örgütün standartlarını artırmak için fazla çaba gösterme eğilimi 

yüksek olur. Kurumla arasında güçlü bir bağ kuran, kuruma olan aidiyet duygusun 

yüksek olduğunu gösteren etmenlerdir. Bu kiĢiler kurumları için fedakârlık yapma 

kurumun geliĢmesine yüksek katkı verip o kurumu içselleĢtirdiği bilinir (Öztop, 

2014).ÇalıĢanın örgütüne karĢı hisleri ve duyguları psikolojik bir bağ olduğu kabul 

edilen kurumsal aidiyet, ĠçselleĢtirme boyutu, uyum boyutu, özdeĢleĢtirme boyutu 

gibi üç safhada incelenebilir. Kuruma yeni katılan birey için uyum safhası 
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baĢlamakta olup zamanla kuruma kendine ait hissedip özdeĢleĢme yaĢamaktadır. 

ÖzdeĢleme safhasından sonra kiĢi artık kurumu benimsemiĢ ve kurama karĢı 

davranıĢ geliĢtirip kendini de bunu göre hareket etmeye sağlamaya baĢlaması da 

içselleĢtirme aĢaması olarak görülebilir (Balay, 2014, s. 22-23). Kurumlarda yüksek 

aidiyet duygusu olan çalıĢanlar tercih etmenin en önemli nedeni, bu çalıĢanlar 

kurumdaki baĢarıya katkıları yüksek ve o kurumda kalmak iĢine devam etmek için 

gösterdikleri yoğun çaba ve iĢtahtır (Mathieu ve Zajac, 1990). Bu Ģekilde çalıĢanların 

iĢlerindeki iĢe devam oranlarının da daha yüksek olduğu söylenebilir (Greenberg ve 

Baron, 2003, s.163). 

            2.11  Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan inanç ve sadakat gibi psikolojik olarak 

bağlanması ile alakalı bir kavramdır. Örgütler ayakta kalmak için örgütteki bireyleri 

örgütte tutmak için çaba gösterir. Bunları yaparken bazı haklarda iyileĢtirme ve 

katılımı artırmak için olumlu pekiĢtirmeler yapar. 

Örgütsel bağlılık bireyin ihtiyaçlarına hitap eden, onlara benlik kazandıran, 

para kazandıran, hayatta yer edinmesi yanında örgütsel olarak en iyi yere ulaĢmak 

baĢarılı olmakta bir öneme sahiptir. Örgütsel bağlılığın iyi ve yüksek olması için 

duygusal ve ruhsal enerjinin de yeterince olması gerekmektedir. Bu durumlar 

çalıĢanlar arasındaki iletiĢim ve etkileĢimleri yansıtıp iĢyerinde var olan  örgüt havası 

ile bize duyguları bize yansıtır. Örgütte rekabet kontrol edilebilir bir duygu olarak 

hem üretimi hem de verimi artırabilir. Burada rekabet duygusun verdiği enerjinin 

iĢveren tarafından fark edilip örgüt yararı için kullanılması buradan fayda sağlayacak 

yöneticilere ihtiyaç duyulur. Bu yöneticiler azdır hal bu Ģekilde olunca çalıĢanlar 

isteksizleĢir, bıkkınlık yaĢar ve iĢe bağlılık azalır stres yükü de ortaya fazlasıyla 

çıkar. 

2.11.1 Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılığı önemli kılan bazı durumlar vardır. Bunlara Ģöyle 

maddeleyebiliriz: 

- Örgütsel bağlılık, iĢ görenden beklenen iĢ ve çalıĢma performansıyla 

doğrudan alakalıdır , 

- Örgütsel bağlılık, iĢ doyumuna göre çalıĢanlar üstünde  daha çok etkili 

olduğu araĢtırmalarda saptanır olması,  
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- Örgütsel bağlılık, örgütsel yapıda etkililiğin olumlu bir sonucu olması, 

- Örgütsel bağlılık yüksek olan çalıĢanlar , düĢük  olanlara nazaran daha üst 

düzey baĢarı yakalamaları , 

- Örgütsel bağlılığın  bir sonucu olan  özveri, dürüstlük ve verimli çalıĢma 

gibi örgütsel vatandaĢlıkla ilgili olguların  gösterilmesi. 

Örgütler geliĢen ve ilerleyen iĢ dünyasında anlam ve amaçtan uzak olarak 

karĢı karĢıya kaldığı sorun ve problemlerin üstesinden gelmek için yoğun bir çaba 

sarf etmektedir. ĠĢ dünyasında ve örgütlerde geliĢen ilerleyen durumlarda rekabet 

ortamında en önemli unsur insan olarak öne çıkmaktadır. Örgüt politikasının da insan 

unsuru artmaktadır, bu durum örgütsel bağlılık kavramını daha da önemli hale 

getirmiĢtir. 

          ÇalıĢanların örgüte bağlılığı baĢarıya ulaĢmak isteyen örgütlerde oldukça 

önem arz etmektedir. Örgütler kiĢilerin örgüte olan bağlılığının artmasını istemesi 

kaçınılmazdır. Örgüt bağlılığı olan bireyler örgütte sorun ve problem çözümünde 

önde yer almaktadır. Örgütler sorun ve problem çıkarmaması beklenen örgütsel 

bağlılığı yüksek çalıĢanlar istemektedir. Örgütler iĢ dünyasında var olmak 

sürekliliğini korumak ve hizmetin gerekliliğini sağlamak için çalıĢanların örgütsel 

bağlılığını artırmak zorundadırlar (Ġnce & Gül, 2005). 

Japonya‟nın diğer ülkelere göre çok yüksek olan verimlik durumu 

açıklanırken, sadakat ve bağlılık durumu öne çıkar. ÇalıĢanların örgüte bağlılık 

durumun geçmiĢten gelen yerleĢmiĢ örgüt kültürünün oluĢmasıyla ortaya çıkar. 

Örgüt içinde meydana gelen sadakat duygusu, kaliteli iyi çalıĢanlar, eğitimli olan 

iĢgücüne sahip örgütler karĢılaĢtığı birçok sorunlarda çözüm durumunda önde olup 

katılım oran ve durumunu artırmaktadır (Budak,2009). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili düĢünce sahibi olanlar, örgütler her türlü 

faaliyetlerde bulunurken örgütsel bağlılık artmakta olduğunu savunmaktadırlar. 

Günümüzde örgütler çalıĢanların artan teknolojinin olumsuzlukları, iĢ güvenliği gibi 

durumlar ile çalıĢanların iĢ hayatı zorlaĢmaktadır. KarĢılaĢılan problemler ve sorunlar 

ile hızlı ve etkin mücadele edebilmek için örgütsel bağlılığı artırmak yönünde 

fazlaca çalıĢma yapmaktadırlar. Örgütsel bağlılığın ne derece önemli olduğu örgütler 

tarafından bilinmekte olup konularda çalıĢan ve iĢveren arasında kanunsal hak ve 
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özgürlüklerin dikkat edilmesi gereken hukuksal konular olduğu da bilinmektedir 

(Ġnce ve Gül, 2005). 

2.12  Örgütsel Aidiyet Boyutları 

2.12.1 Uyum Boyutu 

ÇalıĢanlar örgütleri desteklerken bazen göstermelik olarak yani yüzeysel 

desteklemektedirler. Bu Ģekilde davranan bireyler örgüt kültürüne inanmaktan çok 

örgüt içinde uyumlu gözükerek örgütün sağlandığı imkanlardan yararlanmak, 

ödüllerini almak, cezalarından da kaçınmak istiyorlardır. Örgütte meydana gelen 

yüzeysel davranıĢlar uyum olarak tanımlanabilir. Gruplarda meydana gelen kurallar, 

yetkiler ve normlarda uyum olarak sonuçlanır. ÇalıĢanlar karĢılaĢacağı sorunlar, 

yaptırımlar veya zorunda olmak duygusu ile uyum sağlama eğilimi göstermektedir. 

Örgütlerde yetkiyi elinde bulunduran kiĢiler için uyum olumlu bir olmakla birlikte 

problem çözümü noktasında da yetki sahibinin elini güçlendirmektedir. DüĢünce ve 

fikir yönünden çalıĢma ortamında bulunduğu konumun gücüyle çalıĢanlara bunları 

vermeye çalıĢan yöneticiye çalıĢanlar uyum sağlarlar fakat sağladıkları uyum 

davranıĢı içten gelmez isteksizdirler. Bu uyumda karĢılıklı güven yoktur bu sadece 

kontrol içerir. Örgütlerde uyum kavramı bağlılık için önce gelen koĢuldur. Uyum 

davranıĢı bireyin kazanç elde etme ödüllerden yararlanma isteği ile kiĢide kabul 

görür (Balay,2000). 

2.11.2 ÖzdeĢleĢme Boyutu 

ÖzdeĢleĢme boyutu uyumdan sonra gelen çalıĢan içinde iyi duygular 

oluĢturan hoĢ ve tatlı olan bir durum yaĢattığı için çalıĢana çekici gelir. ÖzdeĢleĢme 

yapısı gereği çabuk kaybolan durum olduğu için korumakta önemlidir. Örgüte bağlı 

olmakla beraber sorumluklar ve görevler kiĢiye yüklenir. Bu bağlılık sorumlulukların 

esnek yapılarını bireye sorgulattırabilir. Bu durum örgütlerin istediği bir durum 

olmamakla beraber örgütler uyumlu ve örgüte bağlı bireyler olması yönünde tutum 

sergiler. Ortak bir hedef için çalıĢan bireyler ortak amaçlara yönelirken 

desteklemekte oldukları örgütlerin kabul ve inançları bu yönde geliĢir. ÇalıĢtığı 

kurumla gurur duyan onu sürekli öven çalıĢanlar, örgüt kültürü ile ilgili özdeĢleĢme 

yaĢamakta olup bu ciddi bir bağlılık  göstergesidir. Örgüte bağlı çalıĢan özdeĢlemiĢ 

olup sahip olduğu değer ve yargıları örgüt tarafından destek göreceği için aradaki 

bağ kuvvetlenecektir (Balay, 2000). 



33 

 

 

2.11.3 ĠçselleĢtirme Boyutu 

ĠçselleĢtirme boyutu bireyin kabullendiği örgütün tutum ve normlarının 

bireyle aynı olduğu değerlerin örtüĢtüğünün göstergesidir. ĠçselleĢtirme boyutu diğer 

değerlerin birbirleriyle örtüĢtüğüne son halka olan psikolojik bağlılıkta tamamlanmıĢ 

olur. Örgüt içinde bireyin huzurlu ve iyi zaman geçirmesi içselleĢtirme boyutunun 

artığını gösterir. 
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BÖLÜM 3 

3.Yöntem 

Bu araĢtırma nicel araĢtırma yaklaĢımlarından iliĢkisel desene göre 

tasarlanmıĢtır. Ġki veya daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte değiĢimin var 

olup olmadığını belirlemeyi hedefleyen araĢtırma yaklaĢımına iliĢkisel tarama deseni 

denir. Bu bağlamda iliĢkisel taramada, ölçülen değiĢkenlerin beraber değiĢip 

değiĢmediği bakılır; değiĢmeye rastlanırsa bunun oluĢ Ģeklinin nasıl olduğu bulunup, 

saptanmaya çalıĢılmaktadır (Karasar, 2011).  

3.1 Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul ilinde görev yapan öğretmenler 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise Çekmeköy ilçesinde Milli Eğitim 

Bakanlığına bağlı okullarda aktif olarak çalıĢan sınıf öğretmenleri oluĢturmaktadır. 

Bu çalıĢmada 93 erkek 120 kadın olmak üzere 215 sınıf öğretmenine ulaĢılmıĢtır.  

3.2 Örnekleme iliĢkin betimsel değerler 

AraĢtırmanın örneklemine iliĢkin betimsel değerler Tablo1‟ de sunulmuĢtur.  

Tablo 1  Katılımcılara Ait Demografik Veriler 

Demografik Faktörler f % 

Cinsiyet 

Kadın 120 56 

Erkek 94 44 

Mesleki Kıdem 

1-10 yıl 46 22 

11- 20 yıl 108 51 

21 yıl ve üzeri 58 27 

Toplam (n)  214 100 

 

  Çekmeköy ilçesindeki sınıf öğretmenlerinin cinsiyet ve mesleki kıdem 

değiĢkenleri incelenmiĢ olup, birinci grup meslek yılı 1 ve 10 yıl olanlar, ikinci grup 

meslek yılı 11 ve 20 arası olanlar, üçüncü grup meslek yılı 21 yıl ve üzeri olanlar, 

olarak üç bölümde incelenmiĢtir. 
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3.3 Veri Toplama 

Eğitim öğretim alanında hizmeti veren örgütlerde çalıĢmakta olan 

öğretmenlerin örgütsel kimlik algılarını araĢtırıp incelemek için Hasan Tabak ve 

Mehmet Boyacı tarafından Türkiye özelinde ve örneklemin de geliĢtirilen Öğretmen 

Örgütsel Kimlik Algısı Ölçeği (ÖÖKAÖ) toplam 17 madde ve üç alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Birinci boyut 8 maddeden, ikinci alt boyut 4 maddeden ve üçüncü alt 

boyut ise 6 maddeden oluĢmuĢtur. Bu ölçeğin kullanımına maddi kazanç olmaksızın 

izin vermiĢlerdir (Tabak ve Boyacı ,  2019). 

ÖÖKAÖ, kurumlarda çalıĢan öğretmenlerin çalıĢtıkları eğitim kurumlarına 

iliĢkin örgütsel kimlik algılarının hangi düzeyde olduğunu ölçmeyi hedefleyen 

maddeler ve bu maddelere verilen “1 - hiç katılmıyorum ”, “2 - katılmıyorum ”, “3 - 

kararsızım ”, “4 – katılıyorum ” ve “5 - tamamen katılıyorum ” olmak üzere 1 ile  5 

arasında bir değere sahip , beĢ aĢamalı derecelendirme likert tipine uygun  bir ölçektir. 

 AraĢtırmadan kullanılan ölçek çevrimiçi olarak gönderilmiĢtir.  AraĢtırma 

verileri IBM SPSS Statics programıyla analizi edilmiĢtir. Verilerin analizinde 

aritmetik ortalama, standart sapma, t-test, tek yönlü varyans analizlerinden 

yararlanılmıĢtır. Ölçek maddeleri analiz edilirken beĢli derecelendirme ölçeğine uygun 

olan ağırlıklı ortalama puan derecelendirmesinden yararlanılmıĢtır. Derecelendirmeye 

göre 1.00-1.79 puan hiç katılmıyorum, 1.80-2.59 puan katılmıyorum, 2.60-3.39 puan 

kararsızım, 3.40-4.19 puan katılıyorum ve 4.20-5.00 puan tamamen katılıyorum 

olarak değerlendirilmiĢtir. Veri toplamada kullanılan örgütsel kimlik algısı ölçeğine ait 

puanların normalliğinin denetlenmesi amacıyla yapılan tek örneklem Kolmogrov-

Smirnov testi sonucunda, ölçek puanlarının dağılımının normal olduğu belirlenmiĢtir 

(p>.05). Ölçek puanları normal dağılım gösterdiği için daha sonra uygulanacak testler 

için de parametrik testler uygulanmıĢtır 

      3.4 Verilerin Analizi 

    Bu araĢtırmada ilgili kapsamda bilgi ve veri toplayabilmek amacıyla 

araĢtırmacının oluĢturduğu kiĢisel bilgi formuyla katılımcıların, cinsiyet ve mesleki 

kıdemine iliĢkin veriler toplanmıĢtır. Google form üzerinde oluĢturulan bu anket 

katılımcılara whatsaap gruplarından önce okul idarecileri, sonra ilgili müdür 

yardımcıları tarafından sınıf öğretmenlerine iletilmiĢtir. Yeterli katılım 

sağlanamadığından bireysel olarak sınıf öğretmenlerine gönderilmiĢ onlardan da 
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okuldaki samimi olduğu sınıf öğretmenlerine göndermeleri konusunda destek 

istenmiĢtir. 

3.5 Verilerin Toplanması 

 Verilerin toplanmasına 25.10.2021 tarihinde baĢlanmıĢ olup 04.12.2021 tarihinde 

son bulmuĢtur.  

 ÖÖKAÖ‟nün geçerlik ve güvenirlilik durumlarını test etmek amacıyla yapılan 

uygulamalar sonucunda toplanan verilerin analiz kısmında SPSS 22 programı 

kullanılmıĢ olup ÖÖKAÖ‟nin geçerliliği içinde, kapsam ve  yapı geçerliğinin 

yanında  ölçüt bağıntılı geçerlilik  yöntemleri kullanılmıĢtır. 
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BÖLÜM 4 

 4. BULGULAR 

Örgütsel Kimlik Algısı ile Cinsiyet Arasındaki ĠliĢkiye Ait Bulgular 

Tablo 2  Örgütsel Kimlik Algısı Ölçeğine İlişkin Betimsel Değerler  

Ölçek  En DüĢük Değer En Yüksek Değer Ortalama 

Destek  214 8 40 4,01 

Aidiyet 214 4 20 4,16 

ĠletiĢim 214 5 25 4,17 

Genel 214 17 85 4,09 

       

         Analiz sonuçlarına göre öğretmenlerin örgütsel kimlik algısı katılıyorum 

düzeyindedir. Alt boyutlarda da öğretmenlerin örgütsel kimlik algısı katılıyorum 

boyutundadır. Bu sonuçlar doğrultusunda öğretmenlerin örgütsel kimlik algısının 

yüksek olduğunu söylemek mümkündür.  

        Örgütsel kimlik algısı ile cinsiyet arasındaki fark t-test ile analiz edilmiĢtir. 

Analiz sonuçlarına göre değiĢkenler arası farklılaĢma Tablo 2‟de gösterilmektedir.  

Tablo 3 Örgütsel Kimlik Algısı ile Cinsiyet Arasındaki Farklılaşma 

Alt Boyut  Gruplar     

t-test 

t Sd p 

Destek 

Kadın 120 4,057 ,779 

,903 212 ,368 

Erkek 94 3,957 ,883 

Aidiyet 

Kadın 120 4,261 ,703 

2,079 212 ,039* 
Erkek 94 4,042 ,838 

ĠletiĢim 
Kadın 120 4,255 ,766 

1,521 212 ,130 

Erkek 94 4,083 ,893 

Genel 
Kadın 120 4,163 ,639 

1,565 212 ,119 

Erkek 94 4,014 ,756 

*p<0,01 
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  Analiz sonucuna göre örgütsel kimlik algısı ile cinsiyet arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢtur. Örgütsel kimliğin aidiyet alt boyutunda kadınlar ( =4,261) 

ile erkeklerin ( =4,042) örgütsel kimlik algısının aritmetik ortalamaları arasında 

orta düzeyde (t(212)=2,079, p<.05) bir iliĢki vardır. Kadın katılımcıların erkek 

katılımcılara göre örgütsel kimlik algısı daha yüksektir. Ancak cinsiyet değiĢkeni 

örgütsel kimlik algısının alt boyutları olan destek ve iletiĢim boyutları ile genel 

algıda farklılık meydana getirmemiĢtir. 

Örgütsel kimlik algısı ile mesleki kıdem değiĢkeni arasındaki farklılık tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) ile incelenmiĢtir. Analiz sonuçlarına göre 

değiĢkenler arası farklılaĢma Tablo 3‟te gösterilmektedir.   

Tablo 4  Örgütsel Kimlik Algısı ile Mesleki Kıdem Arasındaki Farklılaşma 

 Gruplar n  𝑋 ss F p 

Destek 

 

1-10 yıl 46 ,058 ,142 

,088 ,916 11-20 yıl 108 ,657 ,142 

21 yıl ve üzeri 58 ,115 ,160 

Aidiyet 

1-10 yıl 46 ,078 ,137 

,128 ,880 11-20 yıl 108 ,606 ,137 

21 yıl ve üzeri 58 ,155 ,153 

ĠletiĢim 

1-10 yıl 46 ,313 ,146 

,455 ,635 11-20 yıl 108 ,688 ,135 

21 yıl ve üzeri 58 626 ,163 

Genel 

1-10 yıl 46 ,066 ,123 

,135 ,874 11-20 yıl 108 ,492 ,114 

21 yıl ve üzeri 58 ,133 ,138 

*p<0,05 
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        Yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel kimlik algısı ile mesleki kıdem 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Örgütsel 

kimlik algısının alt boyutları olan destek, aidiyet ve iletiĢim ile ölçeğin genelinin 

incelendiği analiz sonucuna göre örgütsel kimlik algısı mesleki kıdeme göre 

farklılaĢmamaktadır.  

     4.1 Sonuç ve TartıĢma 

Bu çalıĢmamızda sınıf öğretmenlerin örgütsel aidiyet boyutunu cinsiyet ve 

mesleki kıdeme bağlı olarak ne derece değiĢtiği aralarında anlamlı iliĢki olup 

olmadığı; belirgin bir farklılık oluĢup oluĢmadığı incelenmiĢtir. 

Sınıf öğretmenlerinin örgütsel kimlik algısına yönelik aidiyet boyutunda 

cinsiyet değiĢkenine göre bayan öğretmenlerde örgütsel aidiyet durumu, erkek 

öğretmenlere göre daha fazla olduğu görülmüĢtür. Sınıf öğretmenlerinde aidiyet 

boyutunun altında ele aldığımız destek ve iletiĢim boyutunda cinsiyet durumuna göre 

anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Sınıf öğretmenlerinin görev yılı(kıdem) 

açısından incelendiğinde bütün boyutlarda ve görev yılına bağlı olarak örgütsel 

aidiyet durumlarında anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Sınıf öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık durumları yapılan anket sonuçlarına göre yüksek olduğu görülmüĢ 

aidiyet durumlarının yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar doğrultusunda sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel kimlik algılarının yüksek olduğunu söylemek mümkündür. 

ÖztaĢ (2010), eğitimcilerin mesleki aidiyet durumlarına iliĢkin değiĢken 

olarak eğitim kademesi ve branç olarak bakıldığında istatistiki veri  olarak anlamlı 

olan bir farklılık tespit edilemediği ; cinsiyet , statü, çalıĢtığı kurum, eğitim durumu, 

okuldaki geçen çalıĢma süreleri ve kıdem değiĢkenlerine bakıldığında anlamı olan 

bir fark görülmüĢtür.  Bu çalıĢmada farklılık oluĢan cinsiyet değiĢkeni bizim 

çalıĢmamızda da anlamlı farklılık oluĢturduğu için çalıĢmamızı desteklemiĢtir. 

Yapılan araĢtırma sonucuna bakıldığında sınıf öğretmenlerine ait mesleki aidiyet 

duyguları değiĢken olarak yaĢ değiĢkeni incelendiğinde anlamlı bir fark olmadığı 

görülmüĢtür. Ceylan ve Bayram (2006) kurumlarda yaĢ değiĢkenin kurumlarda 

örgütten ayrılma durumuna etkisine bakıldığında istatistiksel anlamda etkisinin 

olmadığına durumuna ulaĢılmıĢtır. Paksoy ve Baysal (1999) değiĢken olarak yaĢ 

değiĢkenleri arasında iliĢki bulunamamıĢtır. Bu çalıĢmaya yaĢ değiĢkeni olarak 

bakıldığında bizim çalıĢmamızı desteklemiĢtir. 
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AvĢaroğlu (2005) öğretmenlerin yaĢadığı iĢ tatmini cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamı olan düzeyde bir farklılaĢma tespit edilmiĢtir. Aidiyet iĢ doyumu açısından da 

bu çalıĢma bizim çalıĢmamızı desteklemiĢtir. 

Sınıf öğretmenleri üzerinde yapılan örgütsel bağlılık araĢtırmasında erkek 

öğretmenlerin lehine anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Eğitim düzeyi arttıkça 

bağlılığın azaldığı, mesleki kıdem ve kurum kıdemi arttıkça bağlılığın arttığı 

söylenebilir. Ayrıca motivasyon eğitimi alan öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının 

daha yüksek olduğu söylenebilir (Bayraktar ve Uzunpınar, 2020). 

Öğretmenler üzerinde yapılan baĢka bir araĢtırmada özel ve kamu kurumunda 

çalıĢan öğretmenler arasında örgütsel bağlılığın iĢ doyumu üzerindeki etkisi 

kıyaslanmıĢtır. Özel okul öğretmenlerinin iĢ doyumu kamu öğretmenlerinden daha 

yüksektir. Bunda iĢ ve ücret garantisinin payı büyüktür. Özel okulda çalıĢanların 

garantisi olmadığı için mecburi bir bağlılık ve devam vardır. ĠĢ garantisi olduğu için 

bu kamu öğretmenlerinde gözlemlenmeyebilir. Kamu öğretmenlerinde yüksek ve 

düĢük performans gösteren öğretmenler aynı maaĢı aldıkları için bağlılık daha az 

düzeyde gerçekleĢecek (Gedik ve Üstüner, 2017). Örgütsel aidiyetin de düĢmesi 

beklenebilir. 
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Ek 1. Öğretmen örgütsel Kimlik Algısı Ölçeği 

1- Cinsiyet    Kadın (  )  Erkek (  ) 

2- Mesleki Kıdem 

1-  1 ile 5 yıl arası (  ) 

2- 6 ile 10 yıl arası (  ) 

3-11ile 15 yıl arası (  ) 

4-16 le 20 yıl arası (  ) 

5- 21 ile 25 yıl arası (  ) 

6- 26 yıl ve üstü (  ) 

 

 1.Okulum mesleki geliĢimimde beni destekler.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 2.Okulumda potansiyelimi yeterince gösterebilirim.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 3.Bir sorunla karĢılaĢtığımda okulumun bana destek olacağını bilirim. 

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 4.Kanun ve yönetmeliklerin uygulanmasında okulumun haklarımı savunacağını bilirim.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 5.Bir çalıĢmaya baĢlarken okulumun desteğini hissederim.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 6.Okulum öğretmenlerin çalıĢmalarını takdir eder. Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 
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 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 7. Okulumun amaçları ve benim yapmak istediklerim örtüĢmektedir.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 8. Okulum kurumsal değerlere bağlıdır. 

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 9. Okulumun problemlerini kendi problemin olarak görürüm.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 10. Okulumun baĢarılı olması için beklenenin ötesinde çaba sarf ederim.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 11. Paraya ihtiyacım olmasa bile öğretmenliği yaparım.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 12. Okulumdan bahsederken biz ifadesi kullanırım.                

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 13.Bir sorunum olduğunda okulumdaki meslektaĢlarımla paylaĢabilirim.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 14. Okulumda olumlu bir iletiĢim ortamı bulunmaktadır.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 15. Okulumdaki çalıĢma arkadaĢlarıma projemden bahsederim.  
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 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 16. Okulumda çalıĢanlar arasında iletiĢim kuvvetlidir. 

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil 

 17. Bir çalıĢmaya baĢladığımda diğer öğretmenlerden gerekli desteği alacağımı bilirim.  

 Yalnızca bir Ģıkkı iĢaretleyin. 

 Tamamen uygun 1(   ) 2 (   ) 3 (    ) 4  (    )  5 (   ) Hiç  uygun değil ( Tabak H, Boyacı, M 

,2019). 


