
 

 

 

 

 

T.C. 

ĠNÖNÜ ÜNĠVERSĠTESĠ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ANA BĠLĠM DALI 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ ve DENETĠMĠ BĠLĠM DALI 
 

 

 

 

 

 

 

ĠLKÖĞRETĠM OKULLARININ ÖRGÜT TĠPĠ ĠLE ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIĞI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

 

 

 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

 

 

 

 

Servet ATĠK 

 

 

 

 

Malatya-2012



 

 

 

 

T.C. 

ĠNÖNÜ ÜNĠVERSĠTESĠ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ANA BĠLĠM DALI 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ ve DENETĠMĠ BĠLĠM DALI  

 

 

 

 

 

 

ĠLKÖĞRETĠM OKULLARININ ÖRGÜT TĠPĠ ĠLE ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  
 

 

 

 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

 

 

 

 

Servet ATĠK 

 

 

 

 

DanıĢman: Doç. Dr. Mehmet ÜSTÜNER  

 

 

 

 

 

 

Malatya-2012 

 

 

 



 

 

 



 

 

II 

 

ONUR SÖZÜ 

 

 Doç. Dr. Mehmet Üstüner'in danıĢmanlığında yüksek lisans tezi olarak hazırladığım 

Ġlköğretim Okullarının Örgüt Tipi Ġle Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı 

Arasındaki ĠliĢki baĢlıklı bu çalıĢmanın bilimsel ahlak ve geleneklere aykırı düĢecek bir 

yardıma baĢvurulmaksızın tarafımdan yazıldığını ve yararlandığım bütün yapıtların hem 

metin içinde hem de kaynakçada yöntemine uygun biçimde gösterilenlerden oluĢtuğunu 

belirtir, bunu onurumla doğrularım. 

 

 

 

        23/08/2012 

        Servet ATĠK 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Aileme...



 

 

IV 

 

 

ÖN SÖZ 

 

 Her örgüt bir kültüre sahiptir. Okul örgütleri de kendilerine özgü bir kültüre 

sahiptir. Örgütlerin kültürleri farklılaĢtıkça örgüt tipleri de farklılaĢmaktadır. Gerçekte 

örgüt tipi örgüt kültürünün bir uzantısıdır. Bu bağlamda okul örgütlerinin tiplerinin 

bilinmesi okul örgütü kültürünün anlaĢılmasına katkıda bulunacaktır.  Bu kapsamda bu 

araĢtırmada ilköğretim okullarının örgüt tipi ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

  Lisans ve lisansüstü eğitimim süresince bana yeni ufuklar açan, bilgi ve 

deneyimlerini benimle paylaĢan, tez çalıĢmamın baĢından sonuna kadar benden 

desteğini ve bilgi birikimini esirgemeyen değerli danıĢman hocam Doç. Dr. Mehmet 

Üstüner'e sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 

 Eğitim yaĢamım boyunca benim yetiĢmemde büyük emeği olan sevgili 

öğretmenlerime teĢekkürlerimi sunarım. Eğitim Yönetimi ve Denetimi bilim alanını 

tanımamda ve alanla ilgili kendimi geliĢtirmemde büyük katkıları olan değerli 

hocalarım Prof. Dr. Burhanettin DÖNMEZ'e, Prof. Dr. Battal ASLAN'a, Doç. Dr. 

Hasan DEMĠRTAġ'a, Yrd. Doç. Dr. Necdet KONAN'a, Yrd. Doç. Dr. Mahire 

ASLAN'a ve Yrd. Doç. Dr. Sevim ÖZTÜRK'e teĢekkürlerimi sunarım. Yoğun 

çalıĢmaları arasında araĢtırmanın birçok aĢamasında desteğini esirgemeyen değerli 

hocalarım Yrd. Doç. Dr. Niyazi Özer'e ve Yrd. Doç. Dr. S. Nihat ġad'a teĢekkür ederim. 

Ġngilizce öğrenmemde büyük emeği olan ve kendisinden hayata dair pek çok Ģey 

öğrendiğim Süleyman Ekici hocama teĢekkür ederim.  

 Her zaman bana destek veren ve üzerimde çok emekleri olan aileme teĢekkür 

ederim. 

  

           Malatya, 2012                                                                       Servet ATĠK    



 

 

V 

 

ÖZET 

 

ĠLKÖĞRETĠM OKULLARININ ÖRGÜT TĠPĠ ĠLE ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  
 

 

ATĠK, Servet  

Yüksek Lisans, Ġnönü Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Eğitim Yönetimi ve Denetimi Bilim Dalı 

 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Mehmet ÜSTÜNER 

Ağustos-2012, XVI +119 

 

Bu araĢtırmanın üç temel amacı bulunmaktadır. AraĢtırmanın birinci amacı, 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları okulun baskın olan örgüt tipini 

belirlemek ve okul örgütlerinin tipini bağımsız değiĢkenler açısından incelemektir. 

AraĢtırmanın ikinci amacı, öğretmenlerin örgütsel bağlılığının ne düzeyde olduğunu 

belirlemek ve öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını bağımsız değiĢkenler açısından 

incelemektir. AraĢtırmanın üçüncü amacı, okul örgüt tipi ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. 

AraĢtırma hem iliĢkisel hem de tarama modelinde tasarlanmıĢtır. AraĢtırmanın 

evrenini, 2011-2012 eğitim-öğretim yılında Malatya ili Ģehir merkezinde bulunan resmi 

ilköğretim okullarında görev yapan 3286 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini basit seçkisiz örnekleme yöntemiyle seçilen 624 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın verileri araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen "Örgüt Tipi Ölçeği" ve Üstüner  

(2009) tarafından geliĢtirilen "Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği" ile toplanmıĢtır. 

Örgüt Tipi Ölçeği bürokratik, destekleyici ve yenilikçi boyutlardan oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada elde edilen veriler analiz edilirken, öncelikle betimsel istatistik 

hesaplamaları yapılmıĢtır. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine ve örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin algılarının cinsiyet ve branĢ değiĢkenlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek için t-testi; kıdem, okuldaki öğrenci sayısı ve okuldaki 

öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için 
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ANOVA testi yapılmıĢtır. ANOVA testi sonucunda anlamlı farkın belirlendiği 

durumlarda, farkın hangi grup ya da gruplardan kaynaklandığını belirlemek için Scheffe 

ve Dunnet C testi uygulanmıĢtır. Ayrıca anlamlı farklılık bulunan gruplar için etki 

büyüklüğü eta-kare korelasyon katsayısı (η²) değerleri hesaplanmıĢtır. Bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi örgüt tipinin örgütsel bağlılığı anlamlı bir Ģekilde yordayıp 

yordamadığını belirlemek için çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan betimsel istatistikler sonucunda, araĢtırmanın yapıldığı 24 okuldan 

22'sinin baskın örgüt tipinin bürokratik, 1 okulun baskın örgüt tipinin hem bürokratik 

hem yenilikçi olduğu, 1 okulun baskın örgüt tipinin yenilikçi örgüt tipi olduğu 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılığı "orta düzeyde" dir. 

Cinsiyet değiĢkenine göre yapılan analizler sonucunda öğretmenlerin görev 

yaptıkları okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları bürokratik, destekleyici ve yenilikçi 

boyutlarda farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı da cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılık göstermemektedir. 

BranĢ değiĢkenine iliĢkin yapılan analizler sonucunda; araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullarının örgüt tipine iliĢkin algılarının bürokratik 

boyutta istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı belirlenmiĢtir. Destekleyici ve 

yenilikçi boyutta öğretmenlerin görev yaptıkları okullarının örgüt tipine iliĢkin 

algılarının farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. BranĢ değiĢkeni ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir. 

Kıdem değiĢkenine iliĢkin yapılan analizler sonucunda; öğretmenlerin 

okullarının örgüt tipine iliĢkin algılarının bürokratik, destekleyici ve yenilikçi 

boyutlarda anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Anlamlı farklılığın çıktığı 

bürokratik, destekleyici ve yenilikçi boyutlar için yapılan etki büyüklüğü istatistikleri 

sonucunda ortaya çıkan anlamlı farklılığın küçük etki büyüklüğüne sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığının kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılık için hesaplanan etki büyüklüğü 

değerinin küçük etki düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre yapılan analizler sonucunda; 

öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algılarının bürokratik, destekleyici ve
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yenilikçi boyutlarda farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının ise okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre yapılan analizler sonucunda; 

öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algılarının bürokratik, destekleyici ve 

yenilikçi boyutlarda farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığının 

okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan çoklu regresyon analizi sonucunda; yenikçi ve 

destekleyici örgüt tipinin örgütsel bağlılığının anlamlı bir yordayıcısı olduğu 

belirlenmiĢtir. Bürokratik örgüt tipinin örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip 

olmadığı belirlenmiĢtir. Standardize edilmiĢ regresyon katsayılarına göre yordayıcı 

değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki göreli önem sırası; yenilikçi örgüt tipi, 

destekleyici örgüt tipi ve bürokratik örgüt tipidir. 

 Anahtar Kelimler: Örgüt tipi, bürokratik okul, destekleyici okul, yenilikçi 

okul, örgütsel bağlılık.   
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ABSTRACT 

 

 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE ORGANIZATIONAL TYPES 

OF PRIMARY SCHOOLS AND TEACHERS‟ ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT  
 

 

ATĠK, Servet  

Master‟s Degree, Ġnönü University, Institute of Educational Sciences  

Department of Educational Administration and Supervision  

 

Advisor: Assoc. Dr. Mehmet Üstuner 

August–2012, XVI +119 pages 

 

This research has three main purposes. First, one is to determine the perceptions 

of participating teachers about the bureaucratic, supportive and innovative 

organizational types of the schools they work, and to examine the type of the school 

organizations according to independent variables. The second purpose is to determine 

the teachers‟ levels of organizational commitment and analyze the organizational 

commitment according to independent variables. Finally, it is aimed to determine the 

correlation between school‟s organization type and teachers‟ organizational 

commitment. 

 The research was designed both in correlation and in survey model. The 

population of the study was 3286 teachers working in primary schools in Malatya 

province in 2011 – 2012school year. The sample of the research was 624 teachers 

selected through simple random sampling method. The data were collected using 

"Organization Type Scale" developed by the researcher and "Organizational Commitment 

Scale for Teachers" developed by Üstüner (2009). Organization Type Scale was composed 

of three subscales including bureaucratic, supportive and innovative. 

The analysis of the data first included descriptive statistics, t-test to determine 

whether teachers‟ perceptions of their school type and organizational commitment 

differed significantly by gender and subject field, and ANOVA to test any significant 
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differences in the same variables by professional seniority, student and teacher 

population in the school. Scheffe and Dunnet C post hoc tests were used to find the 

sources of differences when detected as a result of ANOVA test. Moreover, significant 

differences were checked for effect sizes using Eta-square correlation coefficient (η²). In 

order to determine whether bureaucratic, supportive and innovative organizational types 

significantly predict organizational commitment, multiple linear regression analysis was 

carried out. 

As a result of the descriptive statistics analysis, it was found that 22 schools out 

of 24 have dominant bureaucratic, 1 has both bureaucratic and innovative organizational 

styles dominant, and 1 school has innovative organizational style dominant. 

Participating teachers‟ perception of organizational commitment was found "moderate". 

The analysis according to gender variable revealed no significant differences in 

terms of teachers‟ perceptions of their schools as bureaucratic, supportive and 

innovative. Also teachers‟ perceptions of organizational commitment did not differ 

according to gender. 

The analysis according to subject field variable revealed significant differences 

in terms of teachers‟ perceptions of their schools as supportive and innovative, but no 

significant difference in terms of bureaucratic school type. Also teachers‟ perceptions of 

organizational commitment did not differ according to subject field variable. 

The analysis according to professional seniority variable revealed significant 

differences in terms of teachers‟ perceptions of their schools as bureaucratic, supportive, 

and innovative. These differences were found to have small effect sizes. Also teachers‟ 

perceptions of organizational commitment differed according to professional seniority 

variable. This difference was found to have small effect size. 

The analysis according to teacher population variable revealed no significant 

differences in terms of teachers‟ perceptions of their schools as bureaucratic, supportive 

and innovative. However, teachers‟ perceptions of organizational commitment differed 

significantly according to teacher population. 
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 The analysis according to student population variable revealed no significant 

differences in terms of teachers‟ perceptions of their schools as bureaucratic, supportive and 

innovative. However, teachers‟ perceptions of organizational commitment differed 

significantly according to student population. 

 As a result of the multiple linear regression analysis carried out to determine the 

relationship between bureaucratic, supportive and innovative organizational types and 

organizational commitment, it is determined that innovative and supportive 

organizational types are significant predictors of organizational commitment. 

Bureaucratic organization type has not significant effect on organizational commitment. 

When standardized regression coefficients prioritized according to the effect on 

organizational commitment, it is innovative organizational type, supportive 

organizational type and bureaucratic organizational types respectively. 

 Key Words: Organization type, bureaucratic school, supportive school and 

innovative school, organizational commitment.    
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BÖLÜM I 

 

1. GĠRĠġ 

 

 

 Bu bölümde problem durumu, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, 

araĢtırmanın sınırlılıkları, varsayımlar ve tanımlara yer verilmiĢtir. 

1.1. Problem Durumu 

 Çok eski zamanlardan beri insanlar diğer insanların yardımı olmaksızın 

yapamayacakları birçok Ģey olduğu için çeĢitli faaliyetleri üstlenerek bir araya gelirler 

 (McAuley, Duberley ve Johson, 2007:4). Ġnsanların çeĢitli faaliyetleri üstlenerek bir 

araya gelmeleri örgütleri meydana getirmiĢtir. Örgüt, birden fazla kiĢinin bilinçli 

eĢgüdümlenmiĢ etkinlikler ve ya güçler sistemidir (Barnard, 1938; Akt. Pugh ve 

Hickson, 2007:107). Örgüt birden fazla insanın iĢ bölümü aracılığıyla otorite ve 

sorumluluk hiyerarĢisi içinde ortak amaçları gerçekleĢtirmeleri için ussal 

eĢgüdümlenmiĢ etkinlikleri olarak tanımlanmıĢtır (Schein, 1970; Akt. McAuley, 

Duberley ve Johson, 2007:12). Örgütlerin dört temel özelliği vardır; (1) Örgütler 

bireyler ve gruplardan oluĢur, (2) örgütlerin belirli amaçları vardır, (3) amaçlar ussal 

olarak eĢgüdümlenen ve yönlendirilen farklılaĢtırılmıĢ iĢlevler aracılığı ile 

gerçekleĢtirilir, (4) örgütler zaman içinde belli bir sürekliliğe sahiptir (Mc March ve 

Simon,  1958; Akt. Aydın,  2007:16). 

 Örgüt bir yapıdır. Bu yapının iyi kurulabilmesi, iyi bir modele dayanmasıyla 

olanaklıdır. Yönetimin tümü ise bu yapıyı iĢleten bir süreçtir (Bursalıoğlu, 2010:15). 

Yönetim bir bireyin kendisinin ve baĢkalarının davranıĢını yönlendirmeyi içerdiği için 

güç anlamına da gelir (Clegg, Courpasson ve Phillips, 2006:40). Örgütsel yapı örgütsel 

amaçları gerçekleĢtirmek için kaynakları kullanma, insanları kontrol etme ve insanların 

davranıĢlarını eĢgüdümleyen biçimsel görev sistemi ve otorite iliĢkileridir (Jones, 
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2004:8). Örgüt, üyeleri tarafından kurulan bir koalisyon olarak görülebilir. Bu 

koalisyonun koĢulları, uzlaĢma, uyma ve kontroldür. Planlı biçimde koordine edilmiĢ 

güçler ve eylemler topluluğu da bir örgütü meydana getirebilir (Bursalıoğlu, 2010:15). 

 Örgütler; liderlerinin yönetim sitili, iĢin doğası, ekonomik çevre, ülke kültürü vb 

gibi bir çok faktörce oluĢturulan farklı tiplere sahiptir (Parry, 2004:15). Alan yazında bu 

tiplere iliĢkin birçok sınıflandırma bulunmaktadır. Bu sınıflandırmalardan bir tanesi de 

Parry' nin  (2004) sınıflandırmasıdır. Parry (2004)  örgütleri bürokratik, destekleyici ve 

yenilikçi tipte olmalarına göre üçe ayırmıĢtır. Örgütler bu üç örgüt tipine iliĢkin 

özelliklere aynı anda sahip olabilirler. Fakat uygulamada bu örgüt tiplerinden birisinin 

diğerlerine göre baskın olabileceği söylenebilir (Parry, 2004:15). 

 Bürokratik örgüt pek çok kural, düzenleme, politika, birim ve izlencelere 

sahiptir. Bürokratik örgüt yapısı Weber' in ilkelerine dayanmaktadır. Bu ilkeler: 

uzmanlaĢma ve iĢ bölümü, hiyerarĢi içinde düzenlenen konumlar, soyut kurallar sistemi, 

Ģahsi olmayan iliĢkilerdir (Ġlğan, 2008:82). Bürokratik örgütlerde personelin 

yapabileceği ve ya yapamayacağı Ģeyler üzerinde birçok kontrol vardır. (Parry, 

2004:16).  Bürokratik örgütlerde hiyerarĢi vardır. Bürokratik örgüt amaç, emir ve otorite 

ile iĢlev görür (Caiden, 2009:117). Bürokratik örgütte her birey rolünün ve rolüyle 

bağlantılı görevlerin doğasının farkındadır (Clegg, Courpasson ve Phillips, 2006:66). 

Bürokratik örgütlerde formal bilgi sistemleri genellikle çok yavaĢ ilerlediği için 

yöneticiler informal haber kaynaklarına baĢvurmak zorundadır (Soeters ve Ġterson, 

2002:34). 

 Bürokratik örgütlerde dinamik ifadelerden ziyade “Daha önce böyle bir Ģey 

yapmamıĢtık” gibi durağan ifadeler iĢgörenlere söylenilir. ĠĢ iyi tanımlandığı ve iĢin pek 

fazla değiĢmediği durumlarda bürokratik örgüt pek çok avantaja sahiptir. Durağandır, 

kararlar tahmin edilebilirdir (Parry, 2004:16). Bürokratik örgütlerde rasyonel ve yasal 

yapılanmalar söz konusudur  (Terzi, 2005:426). 

Destekleyici örgüt; personel arasındaki iliĢkilerde arkadaĢlığı, saygıyı, sıcaklığı, 

yardım edici iliĢkileri destekler (Parry, 2004:17). Destekleyici örgütlerde yönetimin 

temel görevi, çalıĢanlarını örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için desteklemektir 

(Sağlam, 2010:180). Destekleyici örgütlerde, örgütsel davranıĢ açısından astlar iĢleri 
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baĢarıyla sonuçlandıran, üstler ise astları destekleyendir. Bu örgütlerde yönetimin yönü, 

iĢgörenlerin ve edimlerinin nitelikçe ve nicelikçe geliĢtirilmesidir (BaĢaran, 1991:217).  

Destekleyici örgütlerde personel örgütün amaç ve değerlerine sarılır. Örgütün 

amaç ve değerlerini kendi amaç ve değerleri olarak görür (Jell ve Menguc, 2002:136). 

Destekleyici örgütlerdeki liderler çalıĢanlara arkadaĢça davranan, cana yakın, personelin 

ihtiyaçlarıyla ilgilenen, prestijli ve astlarıyla iyi geçinendir. Destekleyici örgütlerde lider 

astlarına eĢit davranır ve iĢ çevresini daha hoĢ ve eğlenceli hale getirmek için bazı 

yollara baĢvurur (Lunenburg ve Ornstein, 2000:137). Ġnsanlarla arkadaĢlık geliĢtirme 

ihtiyacı ve diğer iĢgörenlerle yakın iliĢkilere sahip olma ihtiyacı destekleyici örgütleri 

çekici kılar. "Biz büyük mutlu bir aileyiz " destekleyici örgütlerin sloganıdır  (Parry,  

2004:17).  

Yenilikçi örgütler dinamik, yaratıcı, ilerlemeci, heyecanlı ve hırslıdır. Risk alma 

ve giriĢimcilik aktiviteleri yenilikçi örgütlerde cesaretlendirilir. Yenilikçi örgütler kendi 

temposunda hareket etmek isteyen baĢarılı bireyleri çeker (Parry, 2004:16). Yenilikçi 

örgütler iyi kurulmuĢ bilgi süreçlerine sahiptir (Goh, 2007:347). Mintzerberg (1985) 

yenilikçi örgütü adhokrasi diye adlandırmıĢtır (Pugh ve Hickson, 2007:45). Adhokrasi 

yenilik, dinamik ve karmaĢık çevre için uygun bir yapıdır. Adhokrasi önceden 

tanımlanmıĢ ve belirlenmiĢ durumlar için uygun bir yapı değil önceden tahmin 

edilemeyen durumlar için uygun bir yapıdır (Olivera, 2012:1, 35). Adhokrasinin baskın 

nitelikleri giriĢimcilik, yaratıcılık ve uyum sağlamadır. Adhokrasi de liderlik sitili 

giriĢimci, yenilikçi ve risk alıcıdır (Lund, 2003:221). Çağımızın örgütleri hızla değiĢen 

durumlara uyum sağlamak için yeniliğe ihtiyaç duyan araĢtırma temelli örgütlerdir  

(Pugh ve Hickson, 2007:48).  

Yenilikçi örgütler ürünlerini, süreçlerini, stratejilerini ve örgütsel yapılarını 

maliyet, kalite, esneklik ve yenilikle ilgili konularda değiĢen talepleri karĢılamak için 

düzenli olarak ayarlamalıdır (Visscher ve De Weerd-Nederhof, 2006:218). Yenilikçi 

örgütlerin hiyerarĢisi daha yatay ve esnektir (Ripley ve Ripley, 1992:34). Yenilikçi 

örgütler geleneksel yönetim anlayıĢından değiĢen Ģartlara uyum sağlayan uyarlamacı 

yönetim anlayıĢını (Grippa, Giovanni ve Passiante, 2009:110) benimseyen örgütlerdir. 

Yenilikçi örgütler kendi rakipleri arasında ön sırada olmak isteyen örgütlerdir. Yenilikçi 
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örgütlerde var olan yüksek beklenti ve üretim talebi çoğu iĢgörende strese neden olduğu 

için bu örgütler ülser fabrikası olabilir (Parry, 2004:16). 

Parry, bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi ile David McCleland ve 

arkadaĢlarının (1961) tanımladığı üç tip insan ihtiyacı arasında bir iliĢki olduğunu ileri 

sürmüĢtür. Ġnsanların güç ihtiyacı çoğunlukla bürokratik örgütlerde karĢılanır. 

Ġnsanların bağlanma ihtiyacı en iyi destekleyici örgütlerde karĢılanır. Ġnsanların baĢarma 

ihtiyacı en iyi yenilikçi örgütlerde karĢılanır (Parry, 2004:25). 

Her kurumun olduğu gibi, eğitim kurumu olan okullarında belirgin amaçları 

vardır. Okulların en belirgin amacı, öğrencilerde önceden belirlenen hedefler 

doğrultusunda davranıĢ değiĢiklikleri meydana getirmektir (Sağlam, 2010:175). Okul 

örgütünün en önemli ve açık özelliği, üzerinde çalıĢtığı hammaddenin toplumdan gelen 

ve topluma giden insan oluĢudur. Böylece, okulun birey boyutu kurum boyutundan daha 

duyarlı, informal yanı formal yanından daha ağır, etki alanı yetki alanından daha 

geniĢtir (Bursalıoğlu, 2010:33).  

Okulun yönünü tüm toplumsal kurumlar belirler. Okulun etkili bir iĢleyiĢi 

gerçekleĢtirmesi, toplumun tüm iĢlevlerinin ve sorunlarının eğitimsel yönünü dikkate 

alması ile olanaklıdır. Toplumsal bir giriĢim olan eğitimin, toplumun kurumlarından 

destek beklemesi, toplumsal kurumların da bu desteği sağlaması çok doğaldır (Aydın, 

2007:179-182). 

Örgütler farklı tiplere sahiptir. Alan yazında bu tiplere iliĢkin birçok 

sınıflandırma bulunmaktadır. Bu araĢtırma da Parry (2004)' nin bürokratik, destekleyici 

ve yenilikçi örgüt tipleri kullanılmıĢtır. Okul örgütlerinin de diğer örgütler gibi 

bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tiplerine sahip olabileceği öngörülmüĢtür. Bu 

kapsamda okulların bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tiplerine ait özellikleri 

Ģöyledir: 

Bürokratik okullar hiyerarĢik kontrol yapısına, otoriteye ve az paylaĢılan iletiĢim 

yapısına sahiptir. Bu okullar niteliğe değil niceliğe önem verir. Bürokratik okullarda 

mesleki uzmanlık az önemlidir. Bürokratik okullar hiyerarĢik seviyelerdeki statü 

farklılığına vurgu yapar (Lunenburg ve Ornstein, 2000:45-46). Okullarda bürokratik 

beklentiler örgütsel rolleri tanımlar; roller birlikte pozisyon ve görevleri; pozisyon ve 
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görevler ise göreli güç ve statülerine göre biçimsel bir otorite hiyerarĢisine bağlı olarak 

sıralanırlar (Hoy ve Miskel, 2010:25). Bürokratik okullar, öğrencilerin ve toplumun 

değiĢen ihtiyaçlarına, değiĢen konulara cevap vermede yetersiz kalırlar. Bürokratik 

okullarda insan kaynakları yönetimi az önemlidir (Lunenburg ve Ornstein, 2000:45-46). 

 Destekleyici okullarda yönetim biçiminin eğitim çalıĢanlarına iliĢkin bazı 

varsayımları Ģöyledir; çalıĢanlar edilgen olmayı değil aktif olmayı tercih ederler, okulun 

amaçlarına karĢı olmaktan çok bu amaçları gerçekleĢtirmek için çalıĢırlar, 

sorumluluktan kaçmazlar aksine sorumluluk üstlenmeye isteklidirler, yönetime katılmak 

isterler ve katıldıklarında da baĢarılı olurlar (Sağlam, 2010:180). Destekleyici okullarda 

arkadaĢlık, saygı ve birbirini destekleme vardır. Destekleyici okullarda, okulun amaç ve 

hedeflerini öğretmenler kendilerinin amaç ve hedefleriymiĢ gibi benimserler. 

 Yenilikçi okullarda yerel, küresel kaynaklar ve iletiĢim ağları okulların geliĢmesine 

fırsat sunar, öğrenme-öğretme sürecine katkıda bulunur. Yenilikçi okullar iĢbirlikçi 

öğrenmeye önem verir. Bireysel öğrenmeden ziyade grupla öğrenmeyi teĢvik eder. 

Öğrencilerin problem çözme yeteneklerini geliĢtirir (Cheng, 2002:5). Yenilikçi okullar 

dinamik,  ilerici, proje üreten ve değiĢen Ģartlara çabuk uyum sağlayabilen okullardır.  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve bu 

amaç ve değerlere güçlü Ģekilde inanma, örgütü adına önemli derecede çaba harcamaya 

istekli olma ve örgüt üyeliğini devam ettirmeye güçlü istekliliktir (Mowday, Steers ve 

Porter, 1979; Akt. Roper, 2011:200). Örgütüne bağlılık duyan iĢgörenler, örgütün amaç 

ve değerlerine güçlü bir biçimde inanır, emir ve beklentilere gönüllüce uyar. Bu üyeler 

ayrıca, amaçların istenen Ģekilde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde 

çaba ortaya koyar ve örgütte kalmada kararlılık gösterir (Balay, 2000:3). Örgütsel 

bağlılık iĢgörenlerin pek çok iĢ davranıĢını etkilemektedir. Bu bağlamda öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığı öğretmenlerin mesleki doyumlarını, okullarına devam etmelerini, 

çabalarını, performanslarını ve güdülenmelerini etkilemektedir. 

Ġlköğretim okullarının örgüt tiplerine iliĢkin olarak öğretmen algıları ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢki bu araĢtırmanın temel konusunu 

oluĢturmaktadır. Ġlköğretim okullarında baskın olan örgüt tipi ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢki düzeyine bu araĢtırma kapsamında cevap aranacaktır. 
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1.2. AraĢtırmanın Amacı Ve Önemi 

Bu araĢtırmanın amacı okulların bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt 

tiplerinden hangisine baskın olarak sahip olduğunu belirlemek ve bu örgüt tiplerinin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini belirlemektir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı 

öğretmenlerin güdülenmelerini, mesleki doyumlarını, okula devam etmelerini, okulun 

amaç ve hedeflerini benimsemelerini, performanslarını ve çabalarını etkilemektedir. 

Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi tipteki okullardan hangisinde öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığının daha yüksek düzeyde olduğunun bilinmesi öğretmenlerin 

güdülenmesine, mesleki doyumlarına, okula devam etmelerine, okulun amaç ve 

hedeflerini benimsemelerine, performans ve çabalarına olumlu yönde katkıda 

bulunacaktır. Okulların örgüt tiplerinin bilinmesi bu tiplere iliĢkin gerekli 

düzenlemelerin yapılmasını sağlayarak okulların daha etkili ve verimli olmasını katkı 

sağlayacaktır.  

Bu araĢtırma okulların örgüt tipi ve örgütsel bağlılık ile ilgili kapsamlı bir bilgi 

sunması ve uygulamalı bir çalıĢma olması, alan yazında daha önce böyle bir çalıĢmanın 

bulunmaması açısından önemlidir. 

1.3. Problem Cümlesi 

 Öğretmenlerin algılarına göre, ilköğretim okullarının örgüt tipi ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki düzeyi nedir? Bu probleme yanıt bulmak amacıyla 

ayrıca aĢağıdaki alt problemlere yanıt aranmıĢtır. 

1.3.1. Alt Problemler 

1. Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre, ilköğretim okullarında baskın olan 

örgüt tipi ve ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyi nedir? 

 

2.  Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre ilköğretim okullarının örgüt tipi ve 

ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılığı; 

a. cinsiyet, 

b. branĢ,  

c. kıdem,  

d. okuldaki öğretmen sayısı  
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e. Okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

 

3. Ġlköğretim okullarının bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığını anlamlı bir Ģekilde yordamakta mıdır? 

1.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. AraĢtırma Malatya ili Merkez ilçede 2011-2012 eğitim-öğretim yılında görev 

yapan örnekleme dâhil edilen öğretmenlerin görüĢleriyle sınırlıdır. 

2. AraĢtırmanın değiĢkenleri kuramsal kısımda açıklanacak olan örgüt tipleri ve 

örgütsel bağlılık boyutuyla sınırlıdır. 

 3. Okulların örgüt tipi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığı, bu araĢtırmanın ölçme 

aracında yer alan sorularla sınırlıdır. 

1.5. Varsayımlar 

1. AraĢtırmada öğretmenler, okullarının örgüt tipleri ile okullarına iliĢkin 

bağlılık düzeylerini ifade ederken var olan durumu yansıtmıĢlardır.  

2. Okulların örgüt tipleri bürokratik, destekleyici ve yenilikçi Ģeklinde üç 

boyutta incelenebilir. 

3. Okulların örgüt tipi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığı, öğretmenlerin 

algılarına dayalı olarak saptanabilir. 

1.6. Tanımlar  

Örgüt Tipi: Örgütler; liderlerinin yönetim sitili, iĢin doğası, ekonomik çevre, ülke 

kültürü vb gibi birçok faktörce oluĢturulan farklı tiplere sahiptir. Alan yazında bu tiplere 

iliĢkin birçok sınıflandırma bulunmaktadır. Bu araĢtırmada Parry (2004) ve Wallach 

(1983) tarafından yapılan bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt sınıflandırılması 

kullanılmıĢtır.  
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Örgütsel Bağlılık: Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini kabul 

etme ve bu amaç ve değerlere güçlü Ģekilde inanma, örgütü adına önemli derecede çaba 

harcamaya istekli olma ve örgüt üyeliğini devam ettirmeye güçlü istekliliktir (Mowday, 

Steers ve Porter, 1979; Akt. Roper, 2011:200).  

Öğretmen: Bu araĢtırmada 2011-2012 eğitim- öğretim yılında Malatya ili Ģehir 

merkezinde bulunan resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenler. 

1.7.  Kısaltmalar 

ÖĠÖBÖ: Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

MEB: Milli Eğitim Bakanlığı 

Ġ.Ö.O. : Ġlköğretim Okulu



 

 

 

BÖLÜM II 

 

 KURAMSAL BĠLGĠLER VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

2.1. KURAMSAL BĠLGĠLER 

 2.1.1. Örgüt 

 Örgüt kavramının alan yazında pek çok tanımı bulunmaktadır. Örgüt, 

belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ insanların biçimsel (formal) 

birlikteliğidir. Ġnsanların ortaklaĢtıkları hedeflere ulaĢmak için oluĢturdukları etkileĢim 

sürecinin bir dokusudur (BaĢaran, 2000a:74). Rasyonel açıdan örgüt, bir üretim aracı 

olarak görülürken; politik açıdan bir güç, egemenlik ve çatıĢma alanı; insani açıdan 

insanların beklenti ve ihtiyaçlarının karĢılandığı bir yaĢama alanı; kültürel ve sembolik 

açıdan da bir anlamlar ve semboller sistemi olarak tanımlanabilir (ġiĢman, 2011:171). 

 Örgütün eski dildeki karĢılığı "teĢkilat" tır. Bu da teĢkil' in yani biçim vermenin 

çoğuludur. Buna göre örgüt kurmak herhangi bir kuruluĢun, amacını 

gerçekleĢtirebilmesi için, gerekli her türlü yapıyı kurması, biçimlendirmesi anlamına 

gelir (BinbaĢıoğlu, 1983:9). Örgüt, bireylerin amaçlara ulaĢmak için etkileĢimde 

bulundukları yapısal bir süreçtir. Bir örgütte meydana gelen olaylar etkileĢimlerdir. 

Örgüt yapısı bu etkileĢimleri tanımlar, rolleri, iliĢkileri, faaliyetleri, amaçlar arasındaki 

hiyerarĢiyi ve örgütün diğer ayırt edici özelliklerini belirler (Hicks, 1977:10-31-32). 

Örgüt, toplumsal gereksinmelerin bir kesimini karĢılamak üzere, önceden belirlenmiĢ 

amaçlara ulaĢtıracak iĢleri yapmak için güçlerini gönüllü ve düzenli olarak 

eĢgüdümleyen insanlardan oluĢan toplumsal açık bir sistemdir (BaĢaran, 2000a:74).  

 Örgütler temelde, belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirmek için vardır (Bolman ve 

Deal, 1991; Akt. Bush, 2003:39). Örgüt kavramı iki değiĢik anlamda kullanılabilir. 

Birincisi bir yapı, iskelet, önceden planlanmıĢ iliĢkiler topluluğu anlamına gelen 
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örgüttür. Ġkinci anlamda ise bu yapının oluĢturulması sürecini, bir dizi faaliyeti, 

örgütlenmeyi ifade eder (Koçel, 1989; Akt. Keskinkılıç, 2011:1).  

 Örgüt belirli amaçlar doğrultusunda bir araya gelmiĢ insanların gerekli diğer 

fiziksel öğelerle oluĢturdukları yapıdır. Örgütün en temel unsuru insandır. Örgütler 

insanların eylemleri doğrultusunda hedeflerine ulaĢabilirler (Atak, 2005:59). Örgütlerde 

bireyler birbirleriyle etkileĢim halindedir. Örgütlerdeki etkileĢimler, belki, bireylerin 

kendi amaçlarından farklı fakat bu etkileĢimlerle ilgili ve birbirine uygun ortak 

amaçların sağlanmasına yardımcı olur. Örgüt üyeleri, bireysel amaçlarına ulaĢmak için, 

bu ortak örgütsel amaca doğru koĢarlar. (Hicks, 1977:10-31-32). Örgüt; insan 

çabalarının iĢbirliğine dönüĢtürülmesinden, faaliyetlerin koordine edilmesinden oluĢan 

bir sistemdir. Örgütler insanların fert olarak tek baĢına çözemedikleri problemleri 

çözmek için kurulurlar (Özdemir, 1996:13). 

 Örgüt bir yapıdır. Bu yapının iyi kurulabilmesi, iyi bir modele dayanmasıyla 

olanaklıdır. Yönetimin tümü ise bu yapıyı iĢleten bir süreçtir. (Bursalıoğlu, 2010:15). 

Yapı örgütlerde insanlar arasındaki formal iliĢki kalıplarıdır (Bush, 2003:39). Örgüt, 

yönetimin var olduğu ve faaliyetini sürdürdüğü bir yapı, yönetim ise bu yapı içindeki 

bir iĢlevdir. Örgüt bir anatomi ise, yönetim bir fizyolojidir. Bunlardan biri olmazsa 

diğeri boĢlukta kalır ve varlığını sürdüremez. Örgüt durağan ve kararlı bir kalıp,  

yönetim ise dinamik ve hareketli bir iĢlevdir (Can, 1992:33). Örgütler, birer yapı olarak 

ele alındığında paylaĢtıkları ortak özellikler Ģöyle sıralanabilir: 

 Her örgütte iĢte uzmanlaĢma esastır. 

 Her örgütte bölümlere ayrılma söz konusudur. 

 Her örgütte bir emir kumanda zinciri vardır. 

 Her örgütte yetki ve sorumluluk belirlenmiĢtir. 

 Her örgütte bir yönetim kademesi vardır (DemirtaĢ, 2010a:85).  

 Örgüt, aslında,  herhangi bir kuruluĢu, en kısa yoldan, en az emekle amacına 

ulaĢtırmak için, insan ve madde yönünden iĢlerin bölünmesini ve yine aynı amaç için 

birleĢtirilmesini ya da bir araya getirilmesini sağlayan bir yapıdır (BinbaĢıoğlu, 1983:9). 

Ortak amacı gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ insanların amaçtan sapmadan 

çalıĢtırılabilmesi için örgüt mensuplarının ihtiyaçları ile örgütün amaçları arasında bir 

paralellik olmalıdır (Özdemir, 1996:13). 
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 Her örgüt karar verme yöntemlerine, faaliyetler arasında eĢgüdüm sağlama 

yollarına, çevreye uyabilme esnekliğine, iletiĢim ağına ve amaçlarına ulaĢmada elde 

edilenleri değerlendirecek araçlara gerek duyar. Bu ise kısaca yönetime gerek duyma 

demektir (Can, 1992:33). Yönetim, örgütün bütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için, 

örgütteki insan ve gereç gücünü, iyi bir eĢgüdümle-mevzuat ve yönetim ilkeleri 

çerçevesinde-en etkili ve verimli bir biçimde çalıĢtırma bilim ve sanatı olarak 

tanımlanabilir (BinbaĢıoğlu, 1983:23). Yönetim, bir örgütün amaçlarına ulaĢtıracak 

iĢleri yapmak için bir araya gelen insanları örgütleyip, eĢgüdümleyerek eyleme geçirme 

sürecidir  (BaĢaran, 2000a:14). 

  Örgütleri sistem teorisi açısından ele almak mümkündür. Sistemler açık ve 

kapalı sistemler olarak ikiye ayrılır. Kapalı sistemler dıĢ etkilere ve güçlere bütünüyle 

kapalı bir Ģekilde iĢlerler (Karip, 2004:27). Açık sistemler çevreden girdiler alır, bu 

girdileri dönüĢtürür ve çevre için çıktılar üretir (Hoy ve Miskel, 2010:20). Sistem teorisi 

örgütün birlik ve bütünlüğüne vurgu yapar. Örgütü oluĢturan parçalar arasındaki 

iliĢkilere, örgütün dıĢ çevreyle etkileĢimine odaklanır (Bush, 2003:41). Örgütlerin kendi 

içindeki parçaların dinamik oluĢu ve bir bütün olarak çevreyle iliĢkide bulunmasından 

dolayı örgütler açık sistemler olarak görülür (Çelikten, 2008:124). 

 Açık sistemler, girdiler, iĢleme süreci, çıktılar, geri bildirim, çevre, denge, güç 

kaybı gibi öğelerden oluĢur (Katz ve Kahn, 1977; Akt. ġiĢman, 2011:8). Açık sistemler 

çevreden aldıkları insan ve madde kaynakları gibi girdileri dönüĢtürerek, mal ve ya 

hizmet gibi ürünler olarak çevreye verir (Schermerhorn, Hunt, Osborn ve Uhl-Bien, 

2010:10). Açık sistemler çevre ile madde alıĢveriĢinde bulunarak yaĢarlar (Ada ve 

Küçükali, 2009:144). Örgütün içinde varlık gösterdiği çevreyi; basit (durgun), karmaĢık 

ve değiĢken (dinamik) çevre olarak üçe ayırabiliriz (Üçok, 1977; Akt. Çelikten, 

2008:125).  Örgütü etkileyen çevresel etkenler az sayıda ve birbirine benzer özellikte ise 

basit çevre; çok sayıda ve birbirinden farklı ise karmaĢık çevre söz konusudur (Bilgin, 

1991; Akt. Genç ve Acuner, 2004:730). DeğiĢken (dinamik) çevre sürekli değiĢiklikler 

gösteren çevredir (Üçok, 1977; Akt. Çelikten, 2008:125). 

 Eğitim bir toplumun sahip olduğu insanı yeniden yaratarak geleceğini kontrol 

etme giriĢimi olarak tanımlanabilir. Toplumsal bir kurum olan eğitimin formal örgütü 

okuldur. (Aydın, 2007:179). Okul, toplumun eğitim ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla 
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kurulmuĢ bir örgüttür (Sağlam, 2010:171). Okul örgütünü diğer örgütlerden ayıran bir 

takım özellikleri vardır. Bu özellikler aĢağıda okul örgütünün özellikleri baĢlığı altında 

ele alınmıĢtır. 

 2.1.2. Okul Örgütünün Özellikleri 

 Okul örgütünün özelliklerini belirtmeden önce okul olgusunu tanımlamak 

gerekmektedir. Özdemir (1996)  okulu Ģöyle tanımlamaktadır:  

    Okul, bir takım amaçları gerçekleĢtirmek üzere meydana getirilmiĢ 

sosyal bir örgüttür. Okulun meydana geliĢini sağlayan en önemli etken, 

bireyin ve toplumun ihtiyaçlarıdır. Genel olarak okul, belli bir yeri olan, 

belli bir süre devam eden, öğrenci ve öğretmeni değiĢen, geniĢ bir çevreye 

hitap eden, eğitim faaliyetini planlı ve programlı bir Ģekilde sürdüren, 

öğrenme-öğretme faaliyetlerini organize bir ders faaliyeti olarak devam 

ettiren, genel ve mesleki çeĢitler içerisinde Ģekillenen bir kuruluĢtur 

(Özdemir, 1996:11).  

Okul, belirli bir mekanda, belirli bir rol yapısı ve belirli amaçlara bağlı olarak 

belirli bir insan grubuna, belirli bir süre, planlı ve programlı eğitim-öğretim hizmeti 

sunan toplumsal bir hizmet örgütüdür (ġiĢman ve Turan, 2004:109). Okulun örgütsel 

amacı, kendine gösterilen belli bir yaĢ çağındaki ve belli bir bölgedeki insanların 

tamamına okulun kapısını açmak (okullaĢtırmak) ve bunlara nitelikli eğitim vermektir 

(BaĢaran, 1996:71-72).  

Okul, modern örgütlerin vazgeçilmez kurumlarının baĢında gelmektedir. 

Etrafımızda olan bitenlerden haberdar olmamızı, yeni durumlara uyum sağlamamızı ve 

geliĢen dünyaya ayak uydurmamızı sağlayarak yaĢam seviyemizin artmasına da katkıda 

bulunan okulların en önemli ve vazgeçilmez etmenlerinden birisi de onların çevreleridir 

(OECD, 2001; Akt. Ġnandı, 2010:376). Okul çevresi yakın ve uzak çevre olarak iki 

kategoride ele alınırsa, okulun yakın çevresini aileler, öğrenci velileri oluĢturmaktadır. 

Okulun uzak çevresini okulun etkileĢim içinde olduğu siyasal, sosyal, ekonomik ve 

kültürel çevre oluĢturur (ġiĢman ve Turan, 2004:110). 

Okul özel bir çevredir (Bursalıoğlu, 2010:34). Bu özel çevrenin üç iĢlevi 

bulunmaktadır. Bu iĢlevlerden birincisi, öğrencileri dıĢ çevrenin güçlüklerinden 

korumaktır. Ġkincisi, dıĢ çevrede kolay rastlanılabilecek olan istenmeyen davranıĢları 
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okuldan içeri sokmayarak öğrenci davranıĢlarını temizlemektir. Dengeleme okulun 

üçüncü iĢlevidir (BaĢar, 1999:12). 

Okul örgütü sistem teorisi açısından incelendiğinde okullar açık sistemlerdir 

(Bush, 2003:181). Açık sistemler çevreden girdi alır, bu girdiyi dönüĢtürerek çevreye 

mal ve ya hizmet olarak verir (Tecim, 2004:84).  Okullarda dönüĢüm süreci, öğrenci ve 

öğretmen arasındaki karĢılıklı etkileĢimdir. Bu karĢılıklı etkileĢim öğrenme-öğretme 

sürecidir (Lunenberg ve Ornstein, 2003:16). Öğrenme-öğretme süreci kapsamında 

okullarda öğrencilere kazandırılmaya çalıĢılan bilgi, beceri, davranıĢ ve değerlerdeki 

değiĢmeleri hemen kolayca gözleyebilmek mümkün değildir. Aynı Ģekilde kolayca 

gözlenemeyen bilgi, beceri ve davranıĢların ne ölçüde kazandırıldığını ölçmek ve 

değerlendirmek zordur (Erdoğan, 2002:82). 

 Okulların belirli görevleri vardır. Bu görevlerden bazıları Ģunlardır: 1) toplumun 

kültürel mirasını genç kuĢaklara aktarma ve bireyi toplumsallaĢtırma, 2) okullar 

toplumda egemen olan mevcut siyasal düzeni koruma ve devamını sağlamaya çalıĢırlar, 

3) öğrencileri ilgi ve yetenekleri doğrultusunda seçmek, yöneltmek, 4) okullar 

toplumsal kalkınmayı sağlamakla görevlidirler (Sağlam, 2010:175-176). 

 Okullar toplumun diğer kurumlarının ihtiyaç duyduğu ve önemsediği bilgi, 

beceri ve değerleri üreten bir sistemdir (Erdoğan, 2002:83). Bu kapsamıyla okullar diğer 

toplumsal kurumları etkilemektedir. Toplumun diğer kurumları da zaman zaman okul 

örgütlerinin üzerinde bir baskı ve ya etkileme unsuru olmaktadır. Okul diğer formal 

örgütler gibi alt sistemlerden oluĢmaktadır (Aydın, 2007:183). Okullarda beĢ tür alt 

sistem vardır. Bunlar:  üretim alt sistemleri, alıĢveriĢ alt sistemleri, uyarlama alt 

sistemleri, yaĢatma alt sistemleri ve yönetim alt sistemleridir (BaĢaran,  1996:32-33).  

 Bursalıoğlu'na (2010) göre, okulun örgüt özelliklerine sadece eğitim felsefesi ve 

ilkeleri açısından bakmamak gerekir; çünkü asker, sanayi, politika ve din kurumları da 

eğitim hizmetleri görmektedir. Bu bakımdan, okulun özellikleri kurumlaĢmıĢ bir 

düzenin ortamında incelenmelidir. Bütün örgütler gibi okul da çok amaçlıdır. Okul 

örgütünün özellikleri Ģunlardır: 

 Okul örgütünün en önemli ve açık özelliği, üzerinde çalıĢtığı 

hammaddenin toplumdan gelen ve topluma giden insan oluĢudur. 
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 Okulda çeĢitli değerlerin bulunması ve bu değerlerin çatıĢmasıdır. 

 Okul denilen örgütün ürününü değerlendirme güçlüğü. 

 Okul özel bir çevredir. 

 Okul çevredeki bütün formal ve informal örgütlerin ya yön verdiği yahut 

etkilediği bir örgüttür. 

 Okul,  kültür değiĢmesini sağlayan örgütlerin baĢında gelir. 

 Okul bir bürokratik kurumdur. 

 Her örgüt gibi, okulun da kendine özgü bir kiĢiliği vardır                                    

(Bursalıoğlu, 2010:33-34-35-36). 

 Okul kültürün zorunlu kıldığı bir örgüttür. Amaç ve süreçlerin modası geçmiĢ 

olsa bile her zaman talep edilmektedir. Okulun bu özelliği her ne kadar yeniliğe ve 

değiĢmeye karĢı okulda isteksiz bir ortam oluĢturmuĢ ise de, okul yine çağa göre iĢleyiĢ 

ve süreçlerinde bir takım değiĢikliklerle yaĢamasını sürdürmektedir (Özdemir, 

1996:13). Okulun yaĢaması için öğrenciye, öğretmene, okul binasına, eğitim araçlarına, 

sürdürme giderlerine ve benzerlerine gereklilik vardır. Okulu yaĢatmanın anlamı, 

okulun var olması için gereken öğeleri okulda tutmak, çalıĢtırmaktır (BaĢaran, 1996:33). 

 Okullarda gerçek karar verme koĢullarının, amaçların belirsizliği, çatıĢma, tam 

olarak anlaĢılmayan sorunlar, değiĢken bir çevre ve kafalarında farklı düĢünceler 

bulunan karar vericiler oluĢturmaktadır. Kararlar böyle bir ortamda verilmektedir 

(Aydın, 2007:183). Okullarda karar vericiler okul yöneticileridir. Okul müdürleri, 

öğretmenler kurulunda, okul-aile iĢbirliği, okul koruma derneği yönetim kurullarında ya 

da okulda düzenlenecek herhangi bir etkinlik ile ilgili olarak kararlar almak zorundadır 

(Yılmaz, 2010:151). Okul yöneticisinin karar vermesini etkileyen iç öğeler; yönetici 

yardımcıları, öğretmenler, eğitici olmayan personel, öğrenciler, maddi kaynaklar dıĢ 

öğeler ise üst yönetim, yerel yönetimler, veliler, çevredeki gruplar, sivil toplum 

kuruluĢları, sendikalar ve coğrafi yapıdır (Keskinkılıç, 2011: 73). 

 Okulların en önemli girdisi ve çıktısı insandır. Bu nedenle insana iliĢkin 

sonuçları değerlendirmek oldukça güçtür. Okul toplumun tüm birimlerinin hafifletilmiĢ 

ve dengelenmiĢ küçük bir modelidir. Birey toplumsal sistemin öğeleri ile ilk olarak 

burada karĢılaĢır (Arslan, 2010:336-337). Okul insanın çevresinde sürekli oluĢan 
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değiĢiklikleri kavrayabilmek amacı ile bireyin davranıĢlarını değiĢtirmek ve ona yeni 

davranıĢlar kazandırmak için vardır (Uluğ, 1999:169). 

 Okul, eğitimsel hedeflerin ve beklentilerin gerçekleĢtirilmesi yönünde 

öğrencilerin, öğretmenlerin, ana-babaların, okul yöneticilerinin etkileĢim içinde 

oldukları ve gerek bu etkileĢim gerekse de katılan üyeler açısından birinin diğerine 

benzemediği örgütlerdir. Benzersizlikleri, her okulun kendine özgü olmasında 

yatmaktadır (Keskinkılıç, 2011:9). Eğitim sistemi içinde okulların temel iĢlevi, 

öğrencilerine istenilen davranıĢları kazandırma ve belli bir öğrenme yaĢantılarının 

öğrencilerle yaĢanmasını sağlamak için çevreyi gerekli biçimde düzenlemektir 

(Taymaz, 2003:4). 

 Okul örgütü, öğretmen-öğrenci, öğrenci-öğrenci, öğretmen-öğretmen, öğretmen-

aile ve çocuk aile iliĢkilerini kapsar. Okuldaki iliĢkiler,  sadece formal öğrenme ile de 

sınırlı değildir. Çok yönlü iliĢkiler yer almaktadır. Okul yönetiminde insan iliĢkileri 

ağırlık taĢımaktadır (Aydın, 2007:181-187). Okullar, insan öğesinin ön planda olduğu, 

karĢılıklı iliĢki ve etkileĢimin daha yoğun yaĢandığı kurumlardır (Sağlam, 2010:175).  

Okulun formel yapısının yanında bir de informel yapısından ya da informel örgütten söz 

edilir. Öğretmenler arasında görevsel olmayan iliĢki, iletiĢim ve gruplaĢmalar, informel 

örgütü oluĢturur. Okulda oluĢturulan bütün yapı ve düzenlemelerin temel amacı, daha 

etkili bir öğretim ve öğrenmenin gerçekleĢmesi içindir (ġiĢman, 2011:216).  

 Okullar toplumsal açık sistemlerdir. Okullara bu niteliği kazandıran en önemli 

öğe, girdisini içinde yaĢadığı toplumdan alması ve amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere 

yine bu girdiyi iĢledikten sonra yine topluma çıktı olarak sunmasıdır  

(Taymaz, 2003:61). Okul örgütünün çevreyle olan iliĢkileri belirli faktörlerden etkilenir. 

Belirsizliğin derecesi, örgüt yapısının katılığı ve çevredeki kaynakların az olması 

okulun çevredeki faktörlere tepkisini Ģekillendirir. Okulda karar vericiler çevreyi bilgi 

için izlerler ve karar vericilerin algıları örgütün gelecekteki yönünü büyük oranda 

belirler (Hoy ve Miskel, 2010:29). 

 Okulun sosyal, ekonomik ve politik olmak üzere belirli görevleri vardır. Okulun 

sosyal görevi, eğitimin amaçları doğrultusunda öğrencileri sosyalleĢtirmektir. Okulun 

politik görevi, devlet sisteminin ve demokrasi ilkelerinin devamını sağlayarak yurttaĢlık 

bilinci geliĢtirmektir. Okulun ekonomik görevi ise, toplumun insan gücü ihtiyacını 
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karĢılamaktır. Okul, öğrencilerin ilgi, yetenek ve isteklerine göre meslek sahibi 

olmalarını sağlar (Arslan, 2010:337-338). 

 Sosyal sistemler yapısaldır. Farklı parçalar belirli iĢlevleri görmek için ve 

kaynakları dağıtmak için gereklidirler. Okul sistemlerinde iĢbölümü, uzmanlaĢma ve 

yetkinin kademeleĢmesi (müdür, müdür yardımcıları ve öğretmenler) vardır  (Hoy ve 

Miskel, 2010:23). Okullar sosyal sistemlerdir. Sosyal sistemlerde ortak bir amacı 

gerçekleĢtirmek için üyelerinin karĢılıklı etkileĢimi ve faaliyetleri vardır (Lunenburg ve 

Ornstein, 2003:52). Okul, aynı eğitim amaçlarını paylaĢan eğitim iĢgörenlerinin 

oluĢturduğu bir örgüttür (Keskinkılıç, 2011:101). Okullar, insan öğesinin ön planda 

olduğu, karĢılıklı iliĢki ve etkileĢimin daha yoğun yaĢandığı kurumlardır (Sağlam, 

2010:175).  

 Okul öğretmenle öğrencinin buluĢtuğu yerdir. Burada fiziki kaynaklar, personel, 

öğrenci ve teknolojik geliĢmeler, programlar gibi birçok unsur bir araya gelir. Bu 

öğelerin uyum içinde yönlendirilmesi ve beklenen verimin elde elde edilmesi ancak iyi 

bir yönetimle gerçekleĢir (Türkmen, 2005; Akt. Ada ve Küçükali, 2009:121). Okulda 

yönetim kapsamı içerisinde çeĢitli paydaĢlar okulun amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

belirli ilke, anlayıĢ ve bakıĢ açıları ile iĢbirliği içerisinde çalıĢırlar (Ada ve Baysal, 

2010:71).   

 2.1.3. Örgüt Tipleri 

 Örgütler; liderlerinin yönetim sitili, iĢin doğası, ekonomik çevre, ülke kültürü vb 

gibi birçok faktörce oluĢturulan farklı tiplere sahiptir. Bu örgüt tipleri bu bölümde 

açıklanacaktır. Bu tiplere iliĢkin olarak yapılan sınıflandırmalardan biri de Etzioni'nin 

sınıflandırmasıdır. Etzioni (1961) örgütleri kullanılan yetkinin türüne göre üç sınıfa 

ayırmıĢtır. Bunlar: 

a) Zorlayıcı yetkiye dayanan örgütler: Bu örgütler üyelerinin emirlere 

uymalarını sağlamak için fiziksel güç uygulamalarına baĢvurur. Toplama 

kampları ve akıl hastaneleri bu örgütlere örnek verilebilir (Akt. Pugh ve 

Hickson, 2007:121). 

b) Faydacı yetkiye dayanan örgütler: Bu örgütler üyelerini, maaĢ ve ücret 

gibi paraya dayanan mekanizmalarla örgütte tutar (Akt. Pugh ve Hickson, 
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2007:121). Ticaret ve sanayi iĢletmeleri, iĢveren kuruluĢları, çiftçi örgütleri 

bu örgütlere örnek verilebilir (Akt. Aydın,  2007:18). 

c) Düzgüsel yetkiye dayanan örgütler: Örgüte üye olmanın sağladığı 

saygınlığın, statünün ve tinsel değer ödüllerinin egemen olduğu örgütler. Bu 

örgütlere dinsel örgütler, siyasal partiler, hastaneler, üniversiteler, gönüllü 

kuruluĢlar ve meslek kuruluĢları örnek verilebilir  (Akt. Aydın, 2007:18). 

 Örgütleri yapıları açısından formal ve informal olarak iki grupta ele 

alınmaktadır. Formal örgütler iĢbölümünün belirlenmesi, sorumlulukların dağıtımı 

yoluyla açıkça belirlenmiĢ ortak bir amacı gerçekleĢtirmek üzere oluĢturulan yapılardır.  

(Genç, 2007:63). Bu örgütte kimin kimden emir alacağı, kimin kime bağlı olduğu 

bellidir. Amirlerin ve memurların iliĢkileri, örgüt Ģemasına uygun olarak gerçekleĢir  

(Tortop, Ġsbir, Aykaç, Yayman ve Özer, 2007:66). Ġnformal örgüt ise, örgütteki insan 

kaynağının görünmeyen ve formal olmayan yönü olarak ifade edilebilecek; informal 

gruplar, iĢ harici iliĢkiler vb. kendiliğinden oluĢan ve örgütlerin doğal yönünü ifade 

etmektedir (Gürol ve Turhan, 2004:86).  BaĢka bir tanıma göre informal örgüt, formal 

örgüt içerisinde yer alan bireyler arasında kendiliğinden ortaya çıkan ve önceden 

belirlenmemiĢ etkileĢim ve koordinasyon yapısıdır (Schein, 1976; Akt. Bayat, 2005:4). 

  Örgütler otorite yapısına göre "hiyerarĢik" ve "demokratik" örgütler olmak 

üzere ikiye ayrılır. HiyerarĢik örgütü, ortaya çıkaran güçlerden birisi, örgütün yerine 

getirmesi gerekli her bir iĢlevin uzmanlaĢmıĢ bir role verilmesidir. (Can, 1992:22). 

HiyerarĢik örgütlerde kurallar, izlenceler, hiyerarĢik seviyelerde personelin 

uzmanlaĢması (Downs, 1964:6) ve iĢ bölümü vardır. HiyerarĢik örgütte her bir kademe 

bir alttaki kademeyi dolduracak personeli atama gücüne sahiptir (Genç, 2007:63). 

Demokratik örgütlerde yasama (kural koyma-politika saptama) erkiyle yürütme erki 

birbirinden ayrılır. Yürütme erki, aynı hiyerarĢik örgütlerdeki gibi, piramitsel otorite 

yapısına göre dağıtılmıĢtır. Ama yasama erki, örgütün tüm üyelerince paylaĢılmıĢtır 

(Can, 1992:22). Demokratik örgütleri hiyerarĢik örgütlerden ayıran temel faktör, temel 

yönetsel görevleri yapan kiĢilerin resmi yolla atanmamasıdır. Demokratik örgütlerde 

seçme ve iĢten çıkarma gibi temel yönetimsel kararlar demokratik yolla alınır. 

Demokratik örgütler, bireysel iradeye göre değil, ortak akılla yönetilir (Genç, 2007:63). 

 Katz ve Kahn (1977) örgütleri iĢlevlerine göre dörde ayırmıĢtır. Bunlar:  
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1. Üretken ya da ekonomik örgütler: Servetin yaratılması, malların üretilmesi ya 

da halk kitlelerine veya bu kitlelerin belirli kesimlerine hizmet sağlaması ile 

ilgilenirler. KiĢilere, toplu düzeni çalıĢır durumda tutmaya özendiren ödüller de 

sağlarlar. 

2. Koruma örgütleri (Süreklilik sağlayıcı örgütler): KiĢilerin baĢka örgütlere ve 

daha geniĢ topluma sosyalize edilmeleri amaçlanır. Okul ve kilise gibi örgütler 

toplumsal yapının koruyucu yapılarıdır. Bu örgütler toplumu dağılmaktan 

korumak ve toplumun normatif bütünleĢmesinden sorumludurlar.  

3. Uyumlayıcı örgütler: Bilgi yaratır, kuramları geliĢtirir ve sınırlar; bir ölçüde, 

bilgiyi var olan sorunlara uygularlar. Üniversiteler ve araĢtırma örgütleri tüm 

toplum için uyumlayıcı iĢlevi yürütürler. 

4. Yönetsel ve siyasal örgütler: Siyasal yapıların doruğunda devlet vardır. Bu 

bakımdan devlet, toplumun ana otorite yapısıdır. ÇeĢitli hükümet alt sistemlerine 

ek olarak, baskı grupları, iĢçi sendikaları ve çiftçiler, öğretmenler, imalatçılar ve 

doktor kuruluĢları gibi baĢka çıkar grupları örgütleri vardır (Katz ve Kahn, 

1977:123).   

 Can (1992) ' ın  Bozkurt (1974)'tan aktardığına göre, örgütler dört sınıfa ayrılır. 

Bunlar:  

a. Üretim Örgütleri; her türlü mal üreten örgütler, bu üretim için gerekli alt 

yapısal hizmetleri üreten örgütler, hizmet örgütleri, bu ürünlerin ulaĢımını 

sağlayan örgütler vb.  

b. Toplumsal zümre, sınıf ya da kategori örgütleri; meslek kuruluĢları, iĢçi ve 

iĢveren sendikaları, odalar, siyasal partiler, toplumsal saygınlığa göre üye alan 

dernekler, tüketim kooperatifleri, mahalli örgütler, bilimsel faaliyette 

bulunanların kurdukları örgütler, öğrenci dernekleri vb.  

c. Düzenleyici ve Koruyucu Örgütler; millet meclisi, hükümet ve bakanlıklar 

gibi yasama ve yürütme örgütleri; mahkemeler (adli örgüt), hapishaneler gibi 

denetleyici ve koruyucu örgütler; okullar, dini örgütler gibi ideoloji yayan ve 

kuĢaklar arasında sürekliliği sağlayan örgütler; fiziksel yaptırım uygulama 

hakkına sahip örgütler.  

d.  Toplumsal değiĢmeyi hızlandırmaya ya da yönünü değiĢtirmeye yönelik 

örgütler; bunlar temelde düzenleyici ve koruyucu örgütlerin bir özel görünümü 
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durumundadır. Toplumsal yapının özel koĢullarına göre her 3 kategorideki bazı 

örgütler, belki koĢullar altında bu sınıfa girebilirler (Can, 1992:26). 

 Parsons  (1960)  örgütleri,  hizmet ettiği amaca göre dörde ayırmıĢtır. 

a) Ekonomik örgütler: Toplumun tükettiği mal ve hizmeti üreten örgütlerdir.  

b)  Politik örgütler: Bu örgütler toplumun belirlediği amaçları gerçekleĢtirmek 

için kurulan örgütlerdir.   

c) BirleĢtirici örgütler: Bu örgütlerin amacı, uyumsuzlukları ortadan kaldırmak, 

kurumsal beklentilerin yerine getirilmesini sağlamaktır.  

d) Varlık koruyucu/Sürdürümcü örgütler: Bu tür örgütler; eğitsel, kültürel ve 

dilsel faaliyetler aracılığıyla toplumun sürekliliğini korumaya çalıĢırlar (Akt. 

Genç,  2007:64). 

 Örgütün sunduğu hizmetten kimin yararlandığına göre Blau ve Scott (1962) 

örgütleri dört sınıfa ayırmıĢlardır. Bunlar;  

1. KarĢılıklı yarar sağlayan örgütler: Bu örgütler öncelikle örgütün üyelerine 

yarar sağlarlar. Sendikalar, kulüpler, siyasal partiler, meslek kuruluĢları bu tür 

örgütlerdir.   

2. ĠĢletmeler: Öncelikle mal sahiplerine yarar sağlayan örgütlerdir. Sanayi 

iĢletmeleri, bankalar, sigorta Ģirketleri, mağazalar bu tür örgütlerdir.  

3. Hizmet örgütleri: Özellikle müĢterilerine yarar sağlayan örgütlerdir. 

Hastaneler, okullar, sosyal hizmet kuruluĢları hizmet örgütlerine örnektir.  

4. Kamu yararına çalıĢan örgütler: GeniĢ anlamda topluma yarar sağlayan 

örgütlerdir. Mili Savunma Bakanlığı, Polis TeĢkilatı, Maliye Bakanlığı ve 

AraĢtırma kuruluĢları bu tür örgütlerdir (Aydın, 2007:17). 

 Thompson ve Tuden örgütleri karar verme özelliklerine göre dörde ayırmıĢtır. 

Bunlar: planlanmıĢ kararların alındığı örgütler, uzlaĢmaya dayalı kararların alındığı 

örgütler, yargıya dayalı kararların alındığı örgütler ve ilhama dayalı kararların alındığı 

örgütlerdir (Scott, 2003:304).  
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 ĠrmiĢ (1999) örgütleri mülkiyetlerine göre; kamu mülkiyetine sahip olan 

örgütler, özel mülkiyete sahip olan örgütler ve karma mülkiyete sahip olan örgütler 

olarak sınıflandırılır  (Akt. DemirtaĢ, 2010a:87 ). 

 Örgütler kararların alınıĢ biçimi ve emirlerin akımı göz önünde tutularak; a) 

dikey, b) yatay - görevsel, c) dikey ve kurmay, d) komite tipi örgütler olarak 

sınıflandırılabilir  (Tortop ve diğ., 2007:62). 

1. Dikey örgütlenme: Dikey örgütlenmeye hiyerarĢik örgütlenme ve ya hat tipi 

örgütlenme de denilir. Çok sayıda personelin çalıĢmalarını gruplandırmak ve bir 

disiplin içinde amaca uygun olarak yönetmek için ve otoritenin belli kiĢilerde 

toplanmasında zorunluluk olan durumlarda dikey örgütlenme iyi bir örgütlenme 

biçimidir (Tortop ve diğerleri, 2007:62).  

2. Yatay-görevsel örgütlenme: Yatay örgütlenmede katı bir hiyerarĢi yoktur. Bu 

tür örgütlenmede emirler, sadece üstten asta doğru değil, iĢlerin özelliğine göre 

değiĢik kiĢilerden alınabilir. Bu tür örgütler ekipler ve takımlar halinde 

çalıĢmaya uygundur (ġiĢman, 2011:203). 

3. Dikey ve kurmay örgütlenme: Bu tür örgütlenmede, örgüt yapısında yürütme 

ve danıĢma organlarına yer verilmektedir. Yürütme organı, örgütün amacının 

gerçekleĢtirilmesinden sorumlu olan görevlileri kapsar. Yürütmeden sorumlu 

olanların, görevlerini etkili bir biçimde yürütebilmeleri için, kendilerine 

uzmanlık bilgisi sağlayan, danıĢmanlık yapan uzman personel de kurmay olarak 

adlandırılmaktadır (Aydın, 2007:144). Kurmay personelin görevi yönetim 

kademelerine öğüt ve destek vermektir. Yöneticilerin özellikle teknik konularda 

bilgi edinmeleri ve kararlar verebilmeleri için uzmanlardan yararlanmaları 

gerekir. Kurmayların görevi yöneticilere rehberlik etmek, öneride bulunmak ve 

danıĢmanlık yapmaktır (Bengligiray, 2005:56-57).  

4. Komite tipi Örgütlenme: Komite tipi örgütlenme biçiminde karar alma ve 

yürütme yetkisi, bir kaç kiĢiden oluĢan bir kurula verilmiĢtir. Komite tipi 

örgütlerde, örgütün amacına ulaĢmasında görevli olan, yetkili kiĢileri içine alan 

bir kurul karar almaktadır. Kurullar bazı örgütlerde kesin karar alma yetkisine 

sahiptirler (Tortop ve diğ., 2007:64). 
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 Örgütler yapılarına göre matriks örgüt olarak ta gruplandırılır. Matriks örgütler, 

proje ve iĢlevsel örgüt yapılarının özelliklerini taĢıyan hem yatay hem de dikey yönü 

bulunan karma bir yapıda örgüttür (Bengligiray, 2005:62). Matriks örgütün dikey yönü 

bölümler arasında geleneksel kontrol sağlar, yatay yönü ise bölümler arasında iĢbirliği 

sağlar (Daft, 2008:318). Matriks örgüt, daimi örgüt yapısı içinde özel bir amacı 

gerçekleĢtirmek için geçici iĢbirliğinden oluĢur (Reyes, 2006:270).  Matriks örgüt 

zaman zaman proje örgütü olarak kabul edilir (Yılmaz, 2010:83). Matriks örgütlerde 

insanlar ve faaliyetler proje birimine veya proje sözleĢmesine göre çok iĢlevli ekiplerde 

gruplandırılır (Cunliffe, 2008:28). Matriks örgütlerde takım üyelerinin birbirleriyle daha 

iyi çalıĢmasını sağlamak ve aralarında iĢbirliğini arttırmak için rol ve otorite iliĢkileri 

belirsizdir (Jones, 2004:183).  

 Örgütlerde kullanılan teknolojiye göre Joan Woodward örgütleri 3'e ayırmıĢtır. 

Birim ve küçük parti  üretim yapan örgütler, bir ve ya bir kaç üründen az sayıda üretir. 

Her müĢteri bir ürün sipariĢ eder. Kitle üretimi yapan örgütler, çok miktarda üretim 

yaparlar ve tüm müĢteriler aynı ürünü alırlar. Seri üretim yapan örgütler ise sürekli 

olarak üretim yaparlar (Daft, 2008:335). 

 Pugh, Hickson ve Hinings deneylere dayalı olarak;  faaliyetlerin planlanması, 

otoritenin toplanması ve iĢ akıĢının kontrolüne bağlı olarak 52 ingiliz Ģirketini 

sınıflandırmıĢtır. Bu sınıflandırma tam bürokrasi, olgunlaĢmamıĢ bürokrasi, iĢ akıĢı 

bürokrasisi, olgunlaĢmamıĢ iĢ akıĢı bürokrasisi, iĢ akıĢı öncesi bürokrasi, personel 

bürokrasisi ve örtük yapılı örgütler olarak yedi örgüt tipinden oluĢur (Pugh, Hickson ve 

Hinings, 1969:115). 

 Örgütler durukluğuna ya da dirikliğine göre mekanik ve organik olmak üzere 

ikiye ayrılır.  

a. Mekanik (duruk) örgüt, duruk çevrenin doğurgusudur. BaĢka bir deyiĢle, 

duruk örgütün çevresinin örgütten sağladığı ürün, kolay kolay değiĢmez; örgüt 

de aynı ürün üretmeyi sürdürür (BaĢaran, 2000a:79). Mekanik örgüt, katı, 

dikey, merkezileĢmiĢ yapıya, kurallara, prosedürlere, otorite hiyerarĢisine 

sahiptir. Mekanik örgütlerde kararlar üstlerce alınır. Mekanik örgütler hızla 

değiĢen çevrede değiĢmeme ya da sabit kalma eğilimindedirler (Burns ve 

Stalker, 1961; Akt.  Daft, 2008:333). 
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b. Organik (dirik) örgüt, dirik çevrenin doğurgusudur. BaĢka bir deyiĢle, dirik 

örgütün çevresinin örgütten istediği sürekli değiĢir, örgüt de müĢterinin sürekli 

değiĢen isteklerini karĢılamaya çalıĢır. Dirik örgütte iĢgörenin bir görevde değil, 

genel olarak örgüt iĢlerinde uzmanlaĢması istenir. ĠletiĢim çok yönlüdür 

(BaĢaran, 2000a:79). Dirik örgütler değiĢen çevre koĢullarına uygun olarak 

değiĢim gösterirler. Örgütsel yapıları daha yataydır ve kararlar 

merkezileĢmemiĢtir. Örgütte her hiyerarĢik seviyedeki iĢgörenler örgütle ilgili 

kararlara katılır ve sorumluluk alırlar (Coutright, Fairhust ve Rogers, 1989; Akt. 

Daft, 2008:334). 

 BaĢaran (2000a), toplumsal gereksinimleri karĢılamak için kurulan örgütleri beĢe 

ayırmıĢtır  

1. Mal örgütleri: Bu tür örgütler, toplumun gereksediği malları üretirler. Bunlar da 

kendi içinde üçe ayrılırlar: a)Yatırım malları üreten örgütler. Bunlar, makine 

yapan makine (tesis) üretirler. b) Ara malları üreten örgütler. Bunlar, dayanıklı 

tüketim malları üretirler. c)Tüketim malları üreten örgütler. Bunlar, besin, 

temizlik, giyim vb gibi kısa sürede tüketilen malları üretirler. Kar amaçlı olan bu 

örgütler anamalcıların yararını en üste çıkartmak için çalıĢırlar. Bunların en 

önemli sorunu, örgütsel etkililiği (özellikle verimliliği) sağlayamamaktır. 

2. Hizmet örgütleri: Bunlar toplumun gereksediği hizmetleri yerine getirmek için 

kurulurlar. Hizmet örgütleri, çoğunlukla kamu kuruluĢlarıdır; sağlık, eğitim, 

bayındırlık gibi hizmetlerin üretimini yaparlar. Bu tür örgütler büyüdükçe 

merkezcilikten yerelciliğe; iĢleri ölçünlemeye; iĢgörenleri görevleri 

biçimselleĢtirmeye baĢlarlar. BaĢlıca sorunları, halkla iliĢkilerinin bozukluğu, 

hizmetlerin geciktirilmesi   (bürokratik engeller), iç çatıĢmalardır. 

3. Güvenlik örgütleri: Bu tür örgütler, devletin savunma ve güvenlik görevlerini 

yerine getirmek için kurulurlar. Savunma, kolluk, koruma vb. hizmetleri yapan bu 

örgütler, hizmet örgütlerinden daha değiĢik bir yapıdadır. BaĢlıca sorunları, iç 

disiplinin sağlanamaması, yönetimde demokratik niteliğe kavuĢamaması, örgütsel 

geliĢmenin yavaĢlığıdır. 

4. Meslek Örgütleri: Bir meslekten, bir iĢyerinden, bir çalıĢma alanından ya da aynı 

tür üretimi yapan kiĢilerden oluĢan örgütlerdir. Dernek, sendika, kooperatif, oda, 

siyasal parti, bilimsel etkinlikleri olan birlikler gibi örgütler bu kümeye girerler. 
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Bu örgütlerin amaçları üyelerine yardım etmek, yarar sağlamaktır. Ġç demokratik 

süreçleri, gönüllü katılmayı, özdenetimi sağlayamamak baĢlıca sorunlarıdır. 

5. Aracı örgütler: Bu tür örgütler, üretim örgütleri ile tüketiciler arasında çalıĢan 

örgütlerdir. Aracı örgütler, depolama, pazarlama, reklam gibi hazırlıkları yaparlar. 

Yüksek kar sağlamaya daha çok eğimli olan bu tür örgütlerin baĢlıca sorunları, 

toplumsal gereksinmeye dayanmaları zayıf olduğu için güvencesiz ve güçsüz 

olmalarıdır (BaĢaran, 2000a:78-79). 

 Hicks (1977) ' e göre; örgütler temel amaçlarına göre 6'ya ayrılır. Bunlar: 

1. Hizmet Örgütleri: Bu örgütler hizmet ettikleri kimselerden ücret istemezler 

(Yardım dernekleri, okullar, parklar, karayolları gibi). 

2. Ekonomik Örgütler: Bu örgütler belirli bir ödeme türü karĢılığında mal ve 

hizmet sağlarlar (ġirketler gibi). 

3. Dini Örgütler: Bu örgütler üyelerinin ruhsal ihtiyaçlarını karĢılarlar (Kiliseler, 

camiler gibi). 

4. Güvenlik Örgütleri: Bunlar insanları tehlikelerden koruyan örgütlerdir (Polis 

örgütü, askeri örgütler, itfaiye). 

5. Devlet Örgütleri: Bunlar düzen ve devamlılık ihtiyacını sağlayan örgütlerdir  

(Devlet daireleri, belediyeler, mahkemeler). 

6. Sosyal Örgütler: Bunlar insanların birbirleriyle iliĢki kurmalarına, birbirlerini 

tanımalarına ve karĢılıklı dayanıĢma gibi sosyal ihtiyaçlarına hizmet ederler          

(Dernekler, kulüpler, takımlar) (Hicks, 1977:22). 

 Örgütler farklı tiplere sahiptir. Örgütler bürokratik, destekleyici ve yenilikçi 

olmak üzere 3 tiptedir. Bir örgüt bu 3 tipin hepsinin özelliklerini gösterir ancak biri 

uygulamada daha baskındır (Parry, 2004:16). Örgütleri kültürlerine göre Wallach 

(1983) bürokratik, destekleyici ve yenilikçi olarak sınıflandırmıĢtır. Bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi örgüt baĢlıkları altında Wallach (1983)'ın sınıflandırmasına da 

değinilecektir. 

2.1.3.1. Bürokratik Örgüt 

 Bürokratik örgüt, bürokrasinin esaslarına göre çalıĢan örgüttür. Bürokrasi 

yaklaĢımı: Max Weber tarafından geliĢtirilen, örgütün fonksiyonel iĢ bölümü, 
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belirlenmiĢ hiyerarĢik bir yapı, ilke ve yöntemler, formal iliĢkiler, teknik yetenek 

esasına dayalı personel seçimi ve terfi sistemi yasal yetkinin uygulanması özelliklerini 

taĢıması gerektiğini savunan yönetim yaklaĢımıdır (DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002:25). Soyut 

anlamda bürokrasi, dağınık iĢlerin ve eylemlerin ussal ve nesnel kurallara göre 

düzenleme sürecidir (BaĢaran, 2000a:52). Ġdeal tip bürokrasi iĢbölümü, kurallar, yetke 

hiyerarĢisi, gayriĢahsilik ve yeterlilik özelliklerine sahiptir (Lunenburg ve Ornstein, 

2000:27) 

1. ĠĢbölümü: KarmaĢık iĢlerle ilgili görevler iĢgörenlere dağıtılarak iĢler 

gerçekleĢtirilir. ĠĢgörenlerin bu görevlerini gerçekleĢtirmesi için iĢgörene yetki 

verilir (Lunenburg ve Ornstein, 2000:27). Çoğu örgütlerdeki görevler, tek bir 

kiĢi tarafından yapılamayacak kadar karmaĢık olduğundan makamlar arasındaki 

iĢ bölümü, verimliliği sağlar (Hoy ve Miskel, 2010:83). 

2. Kurallar: ĠĢgörenin, yapacağı davranıĢları önceden kestirebilmek için, 

davranıĢlarını kurallara uygun yapması zorunludur. Örgütün ussallığı, davranıĢ 

kurallarının önceden belirlenmesine dayanır (BaĢaran, 2000a:53). Kurallar 

iĢleyiĢte benzerliği sağlar (Aydın, 2007:89). Kurallar kiĢisel değildir ve tüm 

iĢgörenlere aynı Ģekilde uygulanır (Daft, 2008:44) 

3. Yetke HiyerarĢisi: Tüm makamlar hiyerarĢi ilkesine göre düzenlenir (Lunenburg 

ve Ornstein, 2000:27). Görevler hiyerarĢik bir düzen içinde yürütülür. Bu düzen 

sayesinde alt birimler üstlerin denetimi ve gözetimi altına girer (Eryılmaz, 

2002:198). HiyerarĢik yapıda astlar üstlerine karĢı sorumludur. HiyerarĢide 

farklı makamlar arasında emir komuta zinciri vardır (Bush, 2003:44). 

4. GayriĢahsilik: ĠĢgören iĢleri duygulardan uzak olarak rasyonel bir Ģekilde 

yürütür (Eryılmaz, 2002:199; Lunenburg ve Ornstein, 2000:27). ĠĢgörenler tüm 

kiĢisel düĢüncelerini bir yana bırakarak tarafsız bir Ģekilde hareket ederek 

rasyonel kararlar alırlar. Rasyonel karar doğru karardır (Caiden, 2009:121). 

5.  Yeterlilik: Terfiler nitelik ve deneyime göre yapılır (Bush,  2003:44). Yani terfi 

etmek için gerekli yeterliliklere sahip olmak gerekir. Terfiler iĢgörenin 

yeterliliğine göre yapıldığı için iĢgörenin keyfi olarak görevden alınmasını 

engeller. Bundan dolayı da iĢgörende yüksek düzeyde bağlılık oluĢmasına neden 

olur (Lunenburg ve Ornstein, 2000:29).  
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 Okullar da dahil olmak üzere hemen hemen bütün modern örgütler, Weber 

tarafından ileri sürülen, iĢ bölümü ve uzmanlaĢma, nesnellik, otorite hiyerarĢisi,  

kurallar ve düzenlemeler, kariyer yönelimi gibi özelliklere sahiptir (Hoy ve  Miskel, 

2010:83). Bürokratik örgütler pek çok kural, düzenleme, politika, sistem ve 

prosedürlere sahiptir. ĠĢgörenin yapabileceği ve ya yapamayacağı Ģeyler üzerinde birçok 

kontrol vardır (Parry, 2004:16 ). 

 Bürokratik örgütlerde rasyonel ve yasal yapılanmalar söz konusudur. Ayrıntılı 

tanımlamalar yönetimin örgütü kontrol amacıyla kullanılır. Kurallar ve standartlar artıĢ 

gösterir. Standartları ve kuralları takip etmeye yönelik güçlü bir vurgu vardır (Terzi, 

2005:426). Bürokratik örgütlerde, dinamik ifadelerden ziyade “Daha önce böyle bir Ģey 

yapmamıĢtık” gibi durağan ifadeler iĢgörene uyarı olarak söylenir. ĠĢin iyi tanımlandığı 

ve pek fazla değiĢime bağlı olmadığı durumlarda bürokratik örgüt pek çok avantaja 

sahiptir. Durağandır, kararlar tahmin edilebilirdir, insanlar yönetim hiyerarĢisinde 

nerede durduğunu bilirler  (Parry, 2004:16 ). 

 Bürokratik kültürler hiyerarĢik ve bölümlere ayrılmıĢtır. Sorumluluk ve 

otoritenin belli çizgileri vardır. ĠĢ organize edilmiĢ ve sistematiktir, bu kültürler 

genellikle kontrol ve güce dayanır. Bürokratik kültürdeki örgütler dikkatli ve 

durağandır. Bürokratik kültürün yaratıcı ve hırslı insanları çekmesi ve tutması muhtemel 

değildir (Wallach, 1983:32).  

Tüm örgütler amaçlarını baĢarmak için belirli miktarda düzenleme ve 

yönetmeliğe ihtiyaç duyar. Tüm örgütler bürokratik kültüre ait olan bazı unsurlar 

içerirler. Bürokrasilerde bütünlük, kural ve düzenlemeler aracılığıyla sürdürülür  

(Gayarre, 1992:87-90). Bürokratik örgütte dikey otorite ve yatay görev iliĢkileri vardır. 

Bürokratik örgüt iĢgörenlerin yeteneklerini geliĢtirip terfi etmesini sağlar. Bu Ģekilde 

bürokratik örgüt iĢgörenlerin birbirinden farklılaĢmasını sağlar (Akt. Jones, 2004:149-

150). 

 Claver, Llopis ve Gasco  (1999) 'ya göre; bürokratik örgütün özelikleri Ģöyledir: 

1. Yönetim sitili otoriterdir ve yüksek derecede kontrol vardır. 

2. ĠletiĢim azdır ve yönetim hiyerarĢiktir. 

3. Karar verme süreci merkezcidir ve tekrarcıdır. 



26 

 

 

 

4. Bireyler istikrar ararlar, bireylerin inisiyatif için sınırlı alanları vardır ve 

bireyler kurallara uyma doğrultusunda yönlendirilirler. 

5. Yenilik baĢlatmak için isteksizlik vardır. 

6. Yüksek derecede uymacılık vardır. 

7. Bu inanıĢlar değiĢmek için yüksek derecede isteksizdir (Claver, Llopis ve 

Gasco, 1999:9-10). 

 Çok kontrollü bürokratik örgütler dikkatli ve tam düĢünen bireyleri teĢvik 

edebilir ve bireysel yaratıcılığı sınırlayabilir (Koberg ve  Hood, 1991:266). ĠĢletmeler 

büyüdükçe bürokratikleĢme eğilimleri de beraberinde artmaktadır. Büyük örgütlerde, 

sözlü iletiĢim yerine yazılı iletiĢim hakimdir, kural sayısı fazladır, yetki ve sorumluluk 

alanları kesin çizgilerle belirlenmiĢtir ve yaratıcılığın desteklenmediği bir ortamdır. 

(Budak, 1995:187). Genelde bürokrasi kamu örgütlerinde özel örgütlerden daha 

baskındır. Sonuç olarak, kamu örgütlerindeki yöneticiler özel örgütlerdeki 

yöneticilerden daha az liderlik aktivitelerine sahiptir (Bourantas and Papalexandris, 

1993:862).  

2.1.3.2. Destekleyici Örgüt 

Destekleyici örgüt; personel arasındaki iliĢkilerde arkadaĢlığı, saygıyı, sıcaklığı, 

yardım edici iliĢkileri destekler. Ġnsanlarla arkadaĢlık geliĢtirme ihtiyacı ve diğer 

iĢgörenlerle yakın iliĢkilere sahip olma ihtiyacı bu tip örgütleri çekici kılar. "Biz büyük 

mutlu bir aileyiz" destekleyici örgütlerin sloganıdır (Parry, 2004:17). Destekleyici 

kültürlerdeki örgütlerde paylaĢımcı değerler söz konusudur. Açıklık, dostluk, iĢbirliği, 

yüreklendirme, sosyallik, bireysel özgürlük ve güven gibi paylaĢımcı değerler 

destekleyici kültürdeki örgütlerde vardır. Destekleyici kültürler geniĢ bir aile gibidir. 

Destekleyici kültür çalıĢmak için sıcak ortamlardır (Wallach, 1983:33). Destekleyici 

örgütte eğer öğretmenler ve diğer çalıĢanlar kendilerine değer verildiğini, önemsendiklerini 

hissederlerse okulun amaçları için daha sıkı çalıĢırlar (Sağlam, 2010:180). 

Destekleyici örgütlerde liderler bir takım ortamı yaratır ve astlarına eĢit davranır. 

Liderlerin astlarına destek vermesi iĢgörenlerin sorumluluk almasını sağlar (Daft, 

2008:503). ÇalıĢanların algıladığı örgütsel destek düzeyi, çalıĢan davranıĢını öngörmek 

için belirleyici bir unsurdur. ÇalıĢanların örgüt geliĢtirme projeleri ile ilgili olumlu 

algılamaları hem örgüte hem de bireye yönelik yararlar sağlamaktadır. Örgüt 
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vatandaĢlığının oluĢturulmasında da destekleyici örgütün önemli bir rolü vardır  

(Ay ve Çelik, 2003:448). Destekleyici örgütlerde, iĢgörenlerin desteklenmesi ve 

geliĢtirilmesiyle yönetime katılma isteklerinin ve edimlerinin yükseleceği varsayılır. 

Destekleyici örgütlerde genel olarak iĢgörenlerin üretim davranıĢlarının, iĢten 

doyumlarının, örgütü yaĢatma, örgüte uyum ve örgütün yönetimine katılma 

davranıĢlarının arttırdığı gözlenir (BaĢaran, 2000b:240). Destekleyici örgütlerde 

çalıĢanlar için örgüt tarafından uygulanan politikalar önem taĢımaktadır. Örneğin; 

çalıĢanların kiĢiliklerine, yaptıkları iĢlere, önerdikleri görüĢ ve düĢüncelere değer verme 

gibi tutum ve davranıĢlar sergilemeleri bu yönde politikalar geliĢtirmeleri çalıĢanlar ve 

örgütün geleceği için büyük önem taĢımaktadır  (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010:88). 

Destekleyici örgütlerde liderler astlarıyla iyi geçinir ve iĢgörenlerin 

ihtiyaçlarıyla ilgilenir (Daft, 2008: 502). Destekleyici örgütlerde, üst örgütün iĢlerini iyi 

bilen kiĢi olmaktan çok örgütü iyi yönetendir. Destekleyici örgütlerde yönetimin amacı, 

iĢgörenlerin itaat etmeleri, uysallaĢtırılmaları, ekonomik rahatlığa kavuĢturulması değil, 

iĢlerinin ve edimlerinin nitelikçe ve nicelikçe geliĢtirilmesidir (BaĢaran, 2000b:240).  

 Destekleyici örgütlerde örgüt yönetiminin çalıĢanlarına verdiği destek, örgütsel 

çabaların merkezindedir. ÇalıĢanların örgüt tarafından desteklendiklerini algılaması ile 

sorumluluklarını bilinçli bir biçimde yerine getirmeleri, örgütün amaç ve sorunları ile 

ilgilenmeleri, kiĢisel beklenti ve ödül olmaksızın örgüt için yenilik gayretine girmeleri 

arasında, pozitif bir iliĢki vardır (Ay ve Çelik, 2003:448). ÇalıĢanların örgüt tarafından 

takdir edildiğini, beğenildiğini, değer verildiğini, örgüt için gerekli ve yararlı olduğunu 

hissetmesi çalıĢanın örgüt ile bütünleĢmesini sağlayacaktır. Örgütün geleceği açısından 

örgüt içinde oluĢmuĢ olan uyumlu ve düzenli sistem örgütün etkililiği ve verimliliğini 

etkileyecektir (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010:88). 

ÇalıĢanlarının mutluluğunu ve esenliğini dikkate alan çalıĢanlarını destekleyici 

bir örgütte veya yönetimde bulunması gerekli özellikler beĢ alt baĢlıkta toplanabilir 

(Özdevecioğlu, 2003:117-118). 

1. ÇalıĢanların yaratıcı fikirlerini, önerilerini ve eleĢtirilerini dikkate almak ve bu 

önerileri uygulamaya aktarmak: ÇalıĢanlar kendi fikirlerinin önemsendiğini, 

eleĢtirilerinin dikkate alındığını ve bu eleĢtiriler çerçevesinde iĢletmede değiĢiklikler 

yapıldığını bilirlerse, bu onlar açısından destek olarak algılanacaktır. 
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2. ÇalıĢanlara nispeten bir iĢ güvenliği sağlamak ve baĢarılı oldukları taktirde 

iĢyerinde devamlı çalıĢacaklarına iliĢkin güvence vermek: ÇalıĢanların beklentilerinden 

biri de iĢ güvenliğidir. Hataların hoĢgörü ile karĢılanacağı, baĢarılı olunduğu taktirde 

iĢyerinde çalıĢmaya devam edileceği, her an iĢletme dıĢı kalmayacağı duygusu 

çalıĢanlarda destek olarak algılanacaktır. 

3. Örgüt içindeki insan iliĢkilerinin pozitif olmasını sağlamak, örgüt içi iletiĢimi 

ve örgüt içi hakla iliĢkiler çalıĢmalarını yüksek seviyelerde tutmak: Örgüt ikliminin yani 

örgüt içi ast-üst iliĢkilerinin, ast-ast iliĢkilerinin ve üst-üst iliĢkilerinin yüksek düzeyde 

ve pozitif olması hem çalıĢanları motive edecektir hem de destek olarak algılanacaktır. 

4. Örgüt içinde, adam kayırmacılık yapmamak, herkese adaletli davranmak, hak 

yememek: ÇalıĢanlar açısından hak ettiği zaman bunun karĢılığını almak önemlidir. 

ĠĢletme içinde yönetime yakın kiĢilerin kayırılması, yöneticilerin haksız taraf tutmaları, 

destek açısından olumsuz algılanacaktır. 

5. ÇalıĢanları önemsemek ve onlara rağmen bazı kararları almamak: ÇalıĢanlar 

iĢletme içinde birer sosyal varlıktır. Kendilerinin önemsenmesini, baĢarıları ile 

övünülmesini, takdir edilmesini beklerler. Böyle davranan yöneticiler, çalıĢanların 

gözünde destekleyici yönetici olarak algılanacaklardır. 

 Destekleyici örgütlerde örgüt içinde yer alan çalıĢanlar için örgüt tarafından 

uygulanan politikalar önem taĢımaktadır. Örneğin; çalıĢanların kiĢiliklerine, yaptıkları 

iĢlere, önerdikleri görüĢ ve düĢüncelere değer verme gibi tutum ve davranıĢlar 

sergilemeleri bu yönde politikalar geliĢtirmeleri çalıĢanlar ve örgütün geleceği için 

büyük önem taĢımaktadır (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010:88).  

2.1.3.3. Yenilikçi Örgüt 

Bilgi devrimi, teknolojik geliĢmeler ve küreselleĢmenin ortaya çıkardığı 

dinamikler, örgütlerin faaliyet gösterdikleri çevrenin unsurlarında birbirini besleyen 

değiĢimlere neden olmaktadır. Modern dünyanın yapı taĢı olan örgütlerin bu 

değiĢimlerden etkilenmeden yaĢamlarını sürdürmeleri beklenemez (Naktiyok, 

2007:211-212). En belirgin niteliği değiĢme olan çağdaĢ kurumlarda yer alan örgütlerin, 

sosyal bir varlık olarak, değiĢen toplumsal koĢullara göre kendilerini yeniden 
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düzenlemeleri, hem sundukları hizmetin gerçek anlamda çağdaĢ olması, hem de 

varlıklarını korumaları için, örgütsel bir zorunluluktur (Aydın, 1986:116). Örgütler 

sürekli değiĢen dünya koĢullarına cevap verebilmek ve hayatta kalabilmek için yenilikçi 

olmak zorundadırlar.  

 Yenilik, yeni fikirler üretme ve bu yeni fikirleri uygulamaya koyama sürecidir 

(Schermerhorn, Hunt, Osborn ve Uhl-Bien, 2010:376). Örgütsel yenilik, risk alma, 

yaratıcılık, geleceğe odaklanma ve örgütün iç kontrolü ile büyük oranda iliĢkilidir  

(Schneider ve Smith, 2004:361). Örgütsel yenilik, örgütün endüstrisi, pazarı veya genel 

çevresine karĢı yeni olmasıdır. Bir örgütteki değiĢim diğer örgütlerden önce meydana 

gelmiĢse bu değiĢim bu örgüt için yeniliktir. Fakat değiĢim diğer örgütlerden sonra 

gerçekleĢmiĢse bu durum bu örgüt için sadece değiĢimdir yenilik değildir  

(Daft, 2008:415). 

 Yenilik yapmada baĢarı; sorunun doğru saptanmasına, değiĢik çözüm yolları 

arasından en isabetlisinin seçimine, geçerli eylem planları yapılmasına, sürekli 

değerlendirme yapılmasına ve uygulamada gerekli koĢulların sağlanmasına bağlıdır  

(VarıĢ, 1998:174). Yeniliğin örgüt ve çevresi tarafından istenmesi ve desteklenmesi 

gerekmektedir. Sadece güce dayalı bir yenileĢme giriĢimi, otorite ortadan kalkınca 

etkisini yitirmekte ya da unutulmaktadır (Özdemir, 1996:44). 

 Yenilikçi örgütlerde her bölüm ve departman örgütün vizyonuna uyan kendi 

misyonuna sahiptir. Yenilikçi örgütlerde bireyler ve takımlar kendi performansını 

geliĢtirecek fırsatlara sahiptir (Ripley ve Ripley, 1992:34). Yenilikçi örgütler yenilik ve 

yaratıcılığı ödüllendiren, hata yapmaya izin veren örgütlerdir (Ng, 2004:34). Yenilikçi 

örgütler bütçelerinin bir kısmını eğitime ayırırlar. Yenilikçi örgütlerin liderleri sonuca 

ulaĢmayan baĢarı giriĢimlerine değer verir. Yenilikçi örgütler örgütün vizyonu ve 

değerlerine uyan kararlar alınırken personelini desteklemeyi temel ilke olarak kullanır 

(Beglinger, 2003:40). 

 Yenilikçi örgütler dinamik, yaratıcı, ilerlemeci, heyecanlı ve hırslıdır. Risk alma 

ve giriĢimcilik aktiviteleri yenilikçi örgütlerde cesaretlendirilir. Böyle örgütler kendi 

temposunda hareket etmek isteyen ve baĢarılı bireyleri çeker. Yenilikçi örgütler kendi 

rakipleri arasında ön sırada olmak isteyen örgütlerdir (Parry, 2004:16). Bazı özel 

durumlarda personel karar verirken en iyi olan kararı almaları için personeline izin 
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verir. Yenilikçi örgütler yaparak öğrenmeye değer verirler. Yenilikçi örgütlerin liderleri 

informal iklimi destekler (Beglinger, 2003:40). 

 Yenilikçi Kültürler heyecan verici ve dinamiktir. GiriĢimci ve hırslı insanlar bu 

örgütlerde kendilerini geliĢtirir. Yenilikçi kültürler risklerle ve zorluklarla dolu iĢ için 

yaratıcı yerlerdir. Yenilikçi örgütteki iĢgörenin özellikleri Ģunlardır: enerjik, giriĢimci, 

mücadeleci, güdülenmiĢ, yaratıcı, sonuç odaklı ve risk alandır  (Wallach, 1983:33). 

 Yenilikçi kültür; yenilikçiliğe, geliĢmeye, risk almaya, yeni fikirlere açık 

olmaya, yeni rekabet koĢullarına uyum sağlamaya ve büyümeye önem veren 

değerlerden oluĢan bir kültür türüdür. Ġnsanları bir arada tutan değerlere sahip olan 

yenilikçi kültürün hakim olduğu iĢletmeler dinamik ve güçlü iĢletmelerdir (Bakan, 

2008:9). Yenilikçi kültürdeki örgütler çalıĢmak için kolay yerler değildir. Yenilikçi 

kültürde psikolojik yıpranma, stres, baĢarılı olmak için sürekli baskı vardır (Wallach, 

1983:33). AĢırı beklenti çoğu iĢgörende strese neden olduğu için yenilikçi örgütler ülser 

fabrikası gibi olabilir (Parry, 2004:16). 

  Eğitimde yeniliklerin kabul edilmesi, ilgililerin vereceği desteğe bağlıdır. Bu 

destek ne kadar kuvvetli ve yaygı olursa, yenilik o derece kolay kabul görür. Yenilik 

ilgilileri ne kadar az tehdit ederse o kadar kolay benimsenir. Yeniliğin getireceği 

yararlar açıkça ortaya konulursa, yenileĢme hareketinin çevre tarafından kabul edilmesi 

kolaylaĢır (Ada ve Küçükali, 2009:180). Eğitimde yapılacak değiĢmeler de 

öğretmenlerin bilgi, beceri ve değiĢmeye karĢı duyduğu ihtiyacın bilinmesi 

gerekmektedir. Genellikle eğitimde yapılan ya da yapılacak olan değiĢikliklerde iĢin 

program, araç- gereç boyutu üzerinde durulmakta ama insan boyutu ihmal edilmektedir 

(Özdemir, 1996:20). 

2.1.4.  Örgüt Tipinin Ġnsan Ġhtiyaçlarıyla ĠliĢkisi 

 David  McCleland ve arkadaĢları  üç tip insan ihtiyacının  olduğunu  ileri 

sürmüĢlerdir. Bu ihtiyaçlar Ģunlardır: baĢarma ihtiyacı, güç ihtiyacı ve iliĢki ihtiyacıdır.  

Parry ( 2004) ' e göre  bu 3 insan ihtiyacı 3 örgüt tipi ile bağlantılıdır. 

 Ġnsanların güç ihtiyacı çoğunlukla bürokratik örgütlerde karĢılanır 

 Ġnsanların bağlanma ihtiyacı en iyi destekleyici örgütlerde karĢılanır 
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 Ġnsanların baĢarma ihtiyacı en iyi yenilikçi örgütlerde karĢılanır (Parry, 

2004:25). 

2.1.5.  Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve bu 

amaç ve değerlere güçlü Ģekilde inanma, örgütü adına önemli derecede çaba harcamaya 

istekli olma ve örgüt üyeliğini devam ettirmeye güçlü istekliliktir (Mowday, Steers ve 

Porter, 1979; Akt. Roper, 2011:200). Örgütsel bağlılık; bir iĢgörenin örgüte 

sargınlığının ve onunla özdeĢleĢmesinin göreli gücü, örgütle özdeĢlesme olarak 

tanımlanmaktadır (Üstüner, 2009:5). 

 O‟Reilly III ve Chatman (1985)‟a göre örgütsel bağlılık, bireysel çıkar ve 

kazanımlara ulaĢmayı amaçlayan uyum, diğerleriyle yakın iliĢkiler kurarak kendini 

ifade etmeye özendiren özdeĢleĢme, örgütsel ve bireysel değerler sisteminin 

uygunluğuna dayanan içselleĢtirme boyutlarından oluĢan ve bireyin örgütle bütünleĢme 

derecesini anlatmaktadır (Akt. Balay, 2000:18). Örgütsel bağlılık 3 bileĢenden oluĢur. 

Duygusal bileĢen  (iĢgörenin duygusal bağlılığı, örgütle özdeĢleĢmesi ve örgüte 

sarılması), devam bileĢeni (örgütten ayrılmanın maliyeti)  ve normatif bileĢendir  

(iĢgörenin örgütte kalmaya zorunluluk hissetmesi ) (Allen ve  Meyer, 1990:1). 

Örgütsel bağlılık sadece iĢverene ve yöneticiye sadakat değil, örgütün iyiliği ve 

baĢarısının sürmesi için örgüte dahil olanların düĢüncelerini açıkladıkları ve çaba 

gösterdikleri bir süreçtir. Bağlılık, bireyin iĢe ilgi, sadakat, örgüt değerlerine inanma 

Ģeklinde örgüte karĢı psikolojik eğilimini gösteren tutum veya davranıĢtır  

(Yüksel, 1997:176). 

 Örgütsel bağlılık; kiĢinin kimliğini örgüte iliĢtiren ve ya bağlayan, örgüte karĢı 

takınılan bir tutum veya yöneliĢtir (Sheldon, 1971:143). Bağlılık, örgütsel çıkarları 

karĢılayan bir Ģekilde hareket etmek için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların toplamıdır. 

Bağlılık iĢ davranıĢını açıklayan araçsal-faydacı yaklaĢımlardan açıkça ayrılan normatif 

güdüsel bir süreç olarak görülür (Wiener, 1982:418). Yapılan araĢtırmalar sonucunda 

örgütsel bağlılığın, örgütün değerlerini ve hedeflerini kabullenme, örgüt yararına ekstra 

çaba sarf etme gibi çalıĢanların ortaya koydukları birçok örgütsel davranıĢ ve tutumlar 

ile iliĢkili olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır  (Ġnce ve Gül, 2005:1). 
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 Örgütsel bağlılık, bir kimsenin, örgütün amaç ve değerlerine taraflı ve etkili 

bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Bu bağlılık, araçsal bir değerden öte, kiĢinin, rolünü 

salt örgütün iyiliği için, örgütün amaç ve değerleriyle iliĢkili olarak yapmasıdır (Balay, 

2000:3). Bağlılık daima gönüllü ve bireyseldir, zorlanılmaz (Farnhan ve Pimlott, 

1990:85; Akt. Ġnce ve Gül, 2005:5). Örgütsel bağlılık, örgütün hedefleri ve değerleri 

dahil olmak üzere çalıĢanın örgüte olan sadakatini vurgular  (Demir, 2007:103). 

Örgütüne bağlılık duyan iĢgörenler, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir 

biçimde inanır, emir ve beklentilere gönüllüce uyar. Bu üyeler ayrıca, amaçların istenen 

Ģekilde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba ortaya koyar ve örgütte 

kalmada kararlılık gösterir  (Balay, 2000:3) 

 Özmen, Arbak ve Saatçioğlu (1997)'na göre; 1950‟li yıllardan günümüze kadar 

pek çok araĢtırmacı, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarını inceleyen çalıĢmaları 

yürütmektedirler ve bu çalıĢmalar günümüzde giderek artan bir önem kazanmıĢtır. 

Bunun birçok nedeni vardır. Bunlar :  

 Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi, 

 Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha etkili 

olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması, 

 Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri, 

 Örgütsel bağlılığın, kurumsal etkililiğin yararlı bir göstergesi olması,                                                                                                                                                                        

 Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir (Akt. Boylu, Pelit ve 

Güçer, 2007:57) 

Wiener (1982)‟e göre bir örgüt olarak okula bağlılık yönetici ve öğretmenlerin 

amaçlar ve değerler ile iliĢkilerinde, rollerine, araçsal bir değerden ayrı olarak, okulun 

kendi iyiliği için bağlılık duymalarıdır. Okulun amaç ve değerlerinin kabulü, bunların 

kiĢisel amaç ve değerler sistemiyle bütünleĢtirilmesi süreci, okulla özdeĢleĢme olarak 

değerlendirilmektedir (Akt. Balay, 2000:34). ĠĢ görenlerin örgütsel bağlılık düzeyinin 

bilinmesi bir örgüt ortamında yöneticilerin yönetimsel eylemlerine etkili yön 

verebilmeleri açısından önemlidir. Söz konusu okul örgütleri olduğunda bu önem daha 

bir artmaktadır  (Üstüner, 2009:6). 
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Bağlılık duyan öğretmenler okullarına, öğrencilerine ve çalıĢma alanlarına güçlü 

Ģekilde yönelim gösterirler. Hedeflenen sonuçlardan öncelikle hangilerinin baĢarılacağı 

konusunda görüĢ ayrılıklarının olduğu, iĢin kontrolünde ise büyük zorlukların yaĢandığı 

okul gibi “gevĢek” örgütlerde içten bağlılık özelikle daha büyük önem taĢımaktadır  

(Firestone ve Pennell, 1993; Akt. Balay, 2000:5). 

Öğretmenlerin okula bağlılığını okulun amaç ve değerlerinin benimsenmesi, 

bunların gerçekleĢtirilmesi için çaba gösterilmesi ve okulda kalmayı sürdürme isteği 

oluĢturmaktadır. Okulun amacı, öğretmen için içsel bir güdülenme kaynağı 

oluĢturmaktır (Celep, 2000:138). Okullardan insanın yetiĢtirilmesi ve dönüĢtürülmesi 

görevlerini etkili bir Ģekilde yerine getirmesi beklenmektedir. Bu görevin baĢarılı bir 

Ģekilde yerine getirilebilmesi, öğretmenlerin görev tanımlarında belirtilenlerden çok 

daha fazlasını yapmalarını gerektirmektedir. Bu ise ancak bağlılığı yüksek öğretmenler 

tarafından gerçekleĢtirilebilir  (Terzi ve Kurt, 2005:101 ).  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüte bağlı olmaları durumunu ifade eder. Bu 

açıdan, çalıĢanların örgütlerine karĢı sadık olmaları, örgüte katkı sağlamaları, istekli 

çalıĢmaları ve iĢ tatminlerinin yüksek olması beklenir. Temelde, hem çalıĢanın örgütte 

kaldığı süre, hem de bu sürenin kaliteli geçirilmiĢ olması istenir ve örgütsel bağlılık 

açısından da önemli olan budur  (Yılmaz ve Dil, 2008:14) 

 Örgütsel bağlılık düĢük veya yüksek derecelerde olabilir. DüĢük bağlılık 

derecesinin yararlı yanları olabileceği gibi, yüksek bağlılık derecesinin de sakıncalı 

yanları olabilir. DüĢük bağlılık derecesinin sakıncalı yanı, devamsızlığa, geç kalmalara, 

iĢe özen göstermemeye, düĢük verimliliğe, sabotaja yol açmasıdır. DüĢük bağlılık 

derecesinin yararlı yanı ise belirsizlik ve çatıĢma durumlarında, bağlılık derecesi düĢük 

olan personelin orijinal ve yenilikçi fikirler ileri sürebilmeleridir (Yüksel, 1997:177) 

Çoğu örgütlerin rekabet talepleri bugün artık daha küresel, daha müĢteriye 

dönük, daha esnek, daha öğrenme yönelimli, daha çok takım halinde çalıĢmaya endeksli 

ve daha üreticidir. Bu talepler, örgütün baĢarısı için duygusal, entelektüel ve fiziksel 

enerjisini birleĢtiren yüksek düzeyde bağlılık gerektirir (Balay, 2000:4). Yüksek bağlılık 

derecesinin sakıncalı yönleri ise yenilik, yaratıcılıktan uzaklaĢma, değiĢime karĢı 

koyma, bireysel tehlike, stres ve hatta intihar olabilir. Bağlılık dereceleri yüksek olan 

bireylerin örgüt yararına olduğu takdirde, yasal veya ahlaki olmayan iĢlemleri de 
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kolayca uyguladıkları görülmüĢtür. Bağlılık derecesi yüksek olan bireylerde bireysel 

ahlaki değerlere örgütsel ihtiyaçlar çatıĢtığı takdirde örgüt ihtiyaçları ön plana 

çıkmaktadır  (Yüksel, 1997:177). 

2.1.5.1. Örgütsel Bağlılığı Belirleyen Faktörler: 

Ġnce ve Gül (2005) Nortcraft ve Neale (1990)’dan esinlenerek örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörleri bir tablo halinde özetlemiĢlerdir. 

Tablo 1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ( Ġnce ve Gül, 2005 ). 

KiĢisel Faktörler  Örgütsel Faktörler Örgüt DıĢı Faktörler 

ĠĢ Beklentileri ĠĢin Niteliği ve Önemi Yeni ĠĢ Bulma Olanakları 

Psikolojik SözleĢme Yönetim Profesyonellik  

KiĢisel Özellikler Ücret Düzeyi ĠĢsizlik Oranı 

 Nezaret Sektörün Durumu 

Örgütsel Kültür Ülkenin Sosyo- 

Ekonomik Durumu Örgütsel Adalet 

Örgütsel Ödüller 

Takım ÇalıĢması 

Örgütün Bulunduğu Sektörün 

Durumu 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler: yaĢ, cinsiyet, deneyim, örgütsel adalet, 

güven, iĢ tatmini, rol belirliliği, rol çatıĢması, yapılan iĢin önemi, güvenlik, özerklik, 

karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma, alınan destek, iĢ güvenliği, tanınma, 

yabancılaĢma, medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar, çaresizlik, iĢ saatleri, 

ödüller, terfi olanakları, ücret, tanımlama, diğer çalıĢanlar, liderlik davranıĢları, 

dıĢarıdaki iĢ olanakları, çalıĢanlara gösterilen ilgi ve rutinlik olarak ifade etmiĢtir  

(Çetin, 2004:99-100 ). 

Salancik (1977) Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri görünürlük, davranıĢın 

geri döndürülemez olması ve irade olarak ifade etmiĢtir. 

1. Görünürlük: Bağlılık, davranıĢın ne kadar görüldüğü ve gözlendiğine bağlıdır. 

Gizli ve görünmeyen davranıĢlar bağlılık gücünü azaltır. Çünkü gözlenemeyen 

davranıĢlar bireyle açıkça bağlantılı değildir. Bireyi örgüte bağlamanın en basit ve 
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belki de en kolay yolu, tanınan ve büyük bir örgüt ile bireyi tanıtmadır. Eğer 

iĢgörenler kendilerini örgütün bir parçası olarak görürse örgütü ve örgütün 

amaçlarını destekler. Büyük ve tanınan bir örgütte iĢe baĢlayan birini kitle iletiĢim 

araçlarıyla kamuoyuna duyurma örgütsel bağlılığı arttırıcı bir etki yapacaktır 

(Salancik, 1977:64). 

 

2. DavranıĢın Geri Döndürülemez Olması: Geri döndürülemezlik; davranıĢın 

kalıcı olduğunu, inkar edilemeyeceğini veya değiĢtirilemeyeceği anlamına gelir. 

Örgütler geri dönüĢü olmayacak faaliyet ve davranıĢların örgütsel bağlılığa 

etkisini bildikleri için iĢgörenlerine baĢka örgütlere geçtiklerinde verilmeyecek 

fırsat ve imkânlar sunarlar. ĠĢgören örgütten ayrıldığında bu fırsat ve imkânlardan 

vazgeçecektir. DavranıĢın geri döndürülemezliğini bilen iĢgören bu fırsat 

imkânları kaybetmemek için örgütte kalacak ve bağlılığı artacaktır (Salancik, 

1977:65-66). 

 

3. Ġrade: Örgütsel bağlılığın istendiği gibi gerçekleĢmesi bireyin iradesiyle hareket 

etmesine bağlıdır. Bireyin baĢkalarının etkisi altında aldığı kararlar, yapmak 

zorunda olduğu görevler ve iĢler iĢgörenin örgütsel bağlılığını azaltmaktadır. 

Bundan dolayı bireyler daha az etki altında, zorunlu olmayan hallerde yaptıkları 

iĢlerde kendi iradelerini kullandıklarının bilincinde oldukları için örgütsel 

bağlılıkları böyle durumlarda olumsuz etkilenmemektedir (Salancik, 1977:68). 

2.1.5.2.  Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

Örgütsel bağlılık ile ilgili birbirinden değiĢik sınıflandırmalar yapmak 

mümkünse de literatürde özellikle üç sınıflandırma türü ön plana çıkmaktadır. Bu üç 

önemli sınıflandırma; tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çoklu bağlılık yaklaĢımı 

Ģeklinde ortaya konulabilir (Ġnce ve Gül, 2005:26). Bunun yanı sıra farklı bağlılık 

ayırımlarının varlığı da dikkat çekmektedir ( Balay, 2000:19 ). 

2.1.5.2.1.  Kanter’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Bağlılık, örgütsel ihtiyaçlar ve kiĢisel deneyimlerin kesiĢmesinden ortaya çıkan 

bir düĢüncedir. Bağlılık, sosyal aktörlerin enerji ve sadakatlerini sosyal sistemlere 

verme istekleri ve sosyal aktörlerin kiĢilik sistemlerini sosyal iliĢkilere bağlamasına 
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iĢaret eder. KiĢilik sistemi; biliĢsel, duygusal ve normatif yönlerden oluĢur. Sosyal 

sistem ise roller, iliĢkiler ve normlardan oluĢur. Kanter, kiĢilik sistemi ve sosyal sistemi 

temel alarak 3 bağlılık biçimi tanımlamıĢtır. Bunlar devam bağlılığı, uyum bağlılığı ve 

kontrol bağlılığıdır. KiĢilerin biliĢsel yönleri devam bağlılığına, duyuĢsal yönleri uyum 

bağlılığına ve normatif yönleri kontrol bağlılığına etki eder (Kanter, 1968:499-450) 

1. Devam Bağlılığı: Birey, kar (getiri, fayda) ve maliyetleri (götürüleri) hesaba 

katarak örgütten ayrılmayı örgütte kalmadan daha maliyetli görürse örgütte 

kalmaya devam eder. Devam bağlılığı bir sosyal sistem rolüne bağlı olma olarak 

kavramlaĢtırılabilir. Birey karlı olan Ģeyin örgütteki pozisyonuna ve örgütün 

üyeliğini sürdürmesine bağlı olduğunu bilir. Birey için kar üyeliğe devam etme ile 

ilgilidir. Maliyet ise üyeliği bırakmayla ilgilidir. Devam bağlılığının özveri  

(fedakarlık) ve yatırım olarak iki bileĢeni vardır. Özveri, örgüte ait olmak için 

değerli veya hoĢa giden bir Ģeylerden vazgeçmeyi içerir. Yatırım, kıdem tazminatı 

ve sigorta gibi somut kaynakları içeren basit ekonomik süreç olabilir veya zaman 

ve enerji gibi soyut kaynakları içerebilir (Kanter, 1968:500). 

 

2. Uyum Bağlılığı: Bireyin grubu etkili ve duygusal olarak desteklemesidir. 

Duygusal memnuniyet birbirine bağlı (bütünleĢmiĢ) bir grubun tüm üyeleri ile 

özdeĢleĢme ve gruba katılımın sonucu olarak meydana gelir. Uyum bağlılığı bir 

takım sosyal iliĢkilerden oluĢur. Grubun her bir üyesinin enerjisi, bağlılığı ve 

sadakati grubu bir bütün yapar. Eğer grup birbirine bağlı üyelerden oluĢursa; grup, 

varlığını tehdit eden durumlarla baĢa çıkabilecektir. Uyum bağlılığı vazgeçme ve 

birlik gerektirir. Vazgeçme, grubun uyumunu bozan herhangi bir iliĢkiden 

vazgeçmek dolayısıyla bireyin grupla iliĢkisini güçlendirmektir. Birlik, bir 

bütünün parçası olmak Ģeklinde tanımlanabilir. Birlik, grupla bireyi 

kaynaĢtırmaktır. Grubun tüm üyelerinin grupla özdeĢleĢmesi için bireysel 

ayrılıktan vazgeçmektir (Kanter, 1968:500). 

 

3. Kontrol Bağlılığı: Sosyal kontrol ve normlara olan bağlılıktır. Kontrol bağlılığı 

bireyin normatif yönelimlerini içerir. Otoriteye uyma ahlaki gerekliliktir. KiĢilik 

sistemini sosyal sistemin normlarına bağlayan birey, yaĢamına anlam veren ve 

yaĢamını düzenleyen daha yüksek bir düzen sisteminin emirlerini (dictates) 

yapıyor olarak kendini görmelidir. Birey kendi normlarını örgütün normlarına 
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göre yeniden düzenler. Bu tür bağlılık bireyin grup olmadan kendini basit ve 

Ģansız olarak görmesini gerektirir. Kontrol bağlılığının küçük düĢme ve teslim 

olma bileĢenleri vardır. Küçük düĢme (mortification: incinme, küçülme negatif, 

teslim olma ise pozitif bir süreçtir. Küçük düĢme örgütün büyüklüğünden önce 

bireyin küçüklüğüne vurgu yapar. Örgüt bireyin özerk kimliğini eritir. Böylece 

birey kendini grubun normlarına bağladıkça kendine güveni artar. Grup olmadan 

birey bir anlam ifade etmez ancak birey gruba katılınca değerli olur. Teslim olma, 

bireyin karar verme imtiyazını bireyin yaĢamını hem yönlendiren hem de 

anlamlandıran daha büyük bir otoriteye vermesidir. Birey varlığını sürdürebilmesi 

için sistem taleplerini yerine getirme ahlaki gereklilik olur (Kanter, 1968:501). 

Kanter, bağlılığı devam, uyum ve kontrol bağlılığı olarak kavramsallaĢtırmıĢtır. 

Devam, uyum ve kontrol bağlılığının her biri sonlandırma süreci ve birlikte çalıĢma 

süreci ile desteklemiĢtir ve bu süreci özel mekanizmalar vasıtasıyla iĢlevsel hale 

getirmiĢtir. Özel mekanizmalar ise örgütsel uygulamalar ve düzenlemelerdir. Bağlılık 

gerektiren baĢarılı örgütleri, baĢarısız örgütlerden ayıran örgütlerin uygulamaları ve 

düzenlemeleridir (Kanter, 1968:516) .       

2.1.5.2.2. Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Etzioni, örgütsel bağlılığı, çalıĢanların örgütsel direktiflere uymalarıyla 

nitelendirmiĢtir. Buna göre, örgütlerin bireyler üzerinde sahip olduğu güç ve yetkinin 

temeli çalıĢanların örgüt ile ilgisine dayanmaktadır (Güney, 2007:244). Etzioni (1975), 

örgütsel bağlılığı, üyelerin örgüte bağlılıkları bakımından üçe ayırmaktadır. Buna göre 

en olumsuz uçta negatif-yabanlaĢtırıcı, ortada nötr-hesaapçı ve en olumlu uçta ise 

pozitif-moral bağlılık vardır (Akt. Balay, 2000:19). 

1. YabancılaĢtırıcı bağlılık: Bireysel davranıĢın sert bir biçimde kısıtlandığı 

durumlarda olduğu gibi, örgüte karĢı olumsuz bir eğilimi ifade eder  

YabancılaĢtırıcı bağlılıkta, kiĢi psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamasına 

rağmen, üye olarak kalmaya zorlanır (Balay, 2000:20). Örneğin bir hapishanedeki 

insanlar, öyle tercih ettikleri için değil, toplumsal davranıĢların sonucu olarak o 

örgütte (hapishanede) kalmak zorundadırlar  (Güney, 2007:245).  

 



38 

 

 

 

2. Hesapçı bağlılık: Bireyler bağlılık düzeylerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde 

ayarlayabilirler. KiĢi verilen ücrete karĢılık olarak bir günde çıkarılması gereken 

iĢ normuna uygun ölçüde bir bağlılık ortaya koymaktadır (Balay, 2000:20). 

Üyelerin örgüte bağlanma nedeni, kendilerinin örgüte katkıları ile hizmetleri 

karĢılığında aldıkları ödüller arasında faydalı veya denk bir değiĢ-tokuĢ iliĢkisi 

görüyor olmalarıdır  (Güney, 2007:245). 

 

3. Ahlaki bağlılık: Örgüte karĢı, örgütün hedeflerinin, değerlerinin ve normlarının 

içselleĢtirilmesine ve otorite ile özdeĢleĢmeye dayanan, olumlu bir eğilimi ifade 

eder. Buna göre bir çalıĢan, örneğin Kızıl Haç gibi bir örgütün faydalı birtakım 

toplumsal hedefleri izlediğini hissettiği için, o örgütün faaliyetlerinde yer almayı 

isteyebilir (Güney, 2007:245). 

2.1.5.2. 3.  O’Reilly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık örgüte psikolojik bağlılıktır. O‟Reilly ve Chatman örgütsel 

bağlılığı üçe ayırmıĢtır. Bunlar; uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılığıdır. 

1. Uyum bağlılığı: PaylaĢılmıĢ değerler için değil, belli ödülleri kazanmak ve 

cezalardan kaçınmak için davranıĢ ve tutumların kabulü sonuncu oluĢur  

(Cengiz, 2001:31). 

 

2. ÖzdeĢleĢme bağlılığı: Diğerleriyle yakın iliĢkiler kurma isteğine dayanır. 

Bireyler, tutum ve davranıĢlarını, kendilerini ifade etmek, doyum sağlamak için 

diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkilendirerek gerçekleĢtirdiğinde özdeĢleĢme meydana 

gelmektedir (Balay, 2000:23). 

 

3. ĠçselleĢtirme bağlılığı: KiĢisel ve örgütsel değerler arasındaki uyum sonucu 

oluĢan bir bağlılık türüdür. Tutum ve davranıĢlar, iĢgörenlerin örgütün değer 

sistemiyle uyumlu olduğunda gerçekleĢmektedir. Kısaca içselleĢtirme bağlılığı, 

çalıĢanın ve örgütün değerlerinin uyuĢması anlamına gelmektedir. ĠçselleĢtirme 

boyutundaki bağlılıkta iĢgörenler, kendilerine doğrudan fayda sağlamayan ama 

örgüt yararına fazladan zaman ve çaba harcayan davranıĢlar sergilerler. Bu 

nedenle çalıĢanların örgütte kalma istekleri yüksektir  (Güney, 2007:246). 
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2.1.5.2. 4. Penley ve Gould’un Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Penley ve Gould (1988), örgütsel bağlılığın anlaĢılmasında çok boyutlu bir 

yaklaĢım geliĢtirmiĢlerdir. Penley ve Gould‟un çalıĢması Etzioni‟nin örgütsel bağlılığı 

üç farklı boyutta ele aldığı çalıĢmasına paralellik gösterir. Bu boyutlar; ahlaki bağlılık, 

hesapçı (çıkarcı) bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktır. Örgütsel bağlılığa iliĢkin iki 

baskın öngörüĢ üzerinde durmaktadır; araçsal ve duygusal görüĢ. Araçsal görüĢ, 

iĢgörenin örgütteki baĢarısı için sunulan ödeme ve ödüllendirme sistemlerine dayalıdır. 

Duygusal görüĢ ise, araçsallığın ötesine geçerek, iĢgörenin duygusal bağlılık düzeyi ve 

örgütteki görevleri yapma konusunda kendisini zorunlu hissetmesiyle ilgilidir  

(Akt. Seymen, 2008:172). 

1. Ahlaki bağlılık: Örgütsel amaçları kabul etme ve bu amaçlarla özdeĢleĢmeye 

dayanır. Bu bir çeĢit örgütsel katılım olarak da düĢünülebilir (Cengiz, 2001:29). 

2. Çıkarcı bağlılık: Örgüte bağlılığın araçsal yönünü ifade eder. Bu bağlılık, 

çalıĢanların katkıları karĢılığında ödüller ve teĢvikler elde etmeye dayanır. Birey 

kendisi için çekici alternatiflere ulaĢmak için örgüt üyeliğini devam ettirir 

 (Cengiz, 2001:29). 

3. YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Örgütsel bağlılığın duygusal yönünü ifade eder. Örgüte 

olumsuz yaklaĢım söz konusudur. Bireyin davranıĢları kısıtlandığı durumlarda 

ortaya çıkar (Cengiz, 2001:29). Örgütüne karĢı yabancılaĢtırıcı bağlılıkla bağlı 

olan birey, örgüt tarafından sunulan ödül ve cezaların performansıyla orantılı 

olarak değil, rastgele verildiğini düĢünmektedir. Bütün bu duygular bireyde, 

örgütte kapana kısıldığı hissinin yerleĢmesine sebep olmaktadır (Ġnce ve Gül, 

2005:37). 

Üç bağlılık Ģeklinin farklı değiĢkenleri vardır. Örneğin çıkarcı bağlılık alıĢ veriĢ 

iliĢkisine dayanmaktadır ve bu nedenle bu bağlılığın „kendini sevdirme‟ taktikleri ile iç 

içe olduğu düĢünülür. Bireyin bu tür taktikleri kullanma nedeni örgüt üyeliğinden elde 

edeceği kazançları arttırmaktır. Ahlaki bağlılık, iĢ ile aĢırı ilgilenme ve örgüte üyeliğin 

devamı ile ilgilidir. YabancılaĢtırıcı bağlılık ise, bireyin kariyeri üzerinde kontrolü 

olmadığını düĢünmesi nedeniyle, iĢ ve kariyerlerle ilgili sonuçlar üzerinde kontrol 

eksikliği duygusu ile iliĢkilidir (Cengiz, 2001:30). 
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2.1.5.2. 5. Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığı üç boyutta ele almıĢlardır. Bunlar; duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır. 

1. Duygusal Bağlılık: ĠĢgörenin örgüte duygusal bağlanması, örgütle özdeĢleĢmesi, 

örgüte katılması ve örgütte üyeliğini sürdürmesini ifade eder (Allen ve Meyer, 

1990:2). KiĢisel özellikler ve iĢ tecrübesi duygusal bağlılığı etkileyen faktörlerdir 

(Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002:22). 

 

 

 

 

 

ġekil 1. Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli ( Meyer ve diğerleri, 2002:22 )  

Duygusal Bağlılığı 
Etkileyen Faktörler

-Kişisel Özellikler

-İş Tecrübeleri

Devam Bağlılığını 
Etkileyen Faktörler

-Kişisel Özellikler

-Alternatifler

-Yatırımlar

Normatif Bağlılığı 
Etkileyen Faktörler

-Kişisel özellikler

-Sosyalleşme 
Tecrübeleri

-Örgğtsel Yatırımlar

Normatif Bağlılık

Devam Bağlılığı

Duygusal Bağlılık
İşi Bırakma Eğilimi  ve 

İşten Ayrılma

İş Davranışları

-Devam

-Örgütsel 
Vatandaşlık 
Davranışı

-Performans

İşgörenlerin 
Sağlılığı ve Refahı

& 

&

 

Örgütsel Bağlılığın ĠliĢkilileri 

-ĠĢ Tatmini  -ĠĢe Bağlılık  -Mesleki Bağlılık 
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2. Devam Bağlılığı: ĠĢgörenin örgütten ayrılmasının maliyetlerini bilip örgüt 

üyeliğine devam etmesini ifade eden bağlılıktır. ĠĢgörenin örgüte yaptığı yatırım  

(örgüt için harcadığı emek) ve alternatiflerin azlığı (baĢka örgüte geçme) devam 

bağlılığını etkileyen temel faktörlerdir (Allen ve Meyer, 1990:4) . 

3. Normatif Bağlılık: ĠĢgörenin örgütte kalmaya kendilerini zorunlu 

hissetmeleridir (Meyer, Irvıng ve Allen, 1998:4). Normatif bağlılık, iĢgörenin örgüte 

girmeden önceki tecrübelerinden hem de örgüte girdikten sonraki tecrübelerinden 

etkilenir (Allen ve Meyer, 1990:4) 

 Duygusal bağlılığı yüksek iĢgörenler istedikleri için, devam bağlılığı yüksek 

olan iĢgörenler ihtiyaç duydukları için, normatif bağlılıkları yüksek olan iĢgörenler 

yükümlülüklerinden dolayı örgütteki üyeliğini sürdürürler (Allen ve Meyer, 1990:4). 

2.1.5.2.6. Becker’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Becker‟e göre örgütsel bağlılık, üyelerin bazı yan bahislere giderek tutarlı bir 

davranıĢ dizisini, o davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarları ile 

iliĢkilendirmesidir. BaĢka bir ifadeyle davranıĢsal bağlılık, kiĢinin tutarlı bir davranıĢ 

dizisini sergilemekten vazgeçtiğinde kaybedeceği yatırımları düĢünerek, bu davranıĢ 

dizisini sürdürme eğilimleridir. Becker‟e göre çalıĢanların bağlılık göstermesine neden 

olan yan bahis kaynakları dört tanedir. Bunlar; toplumsal beklentiler, bürokratik 

düzenlemeler, sosyal etkileĢimler ve sosyal rollerdir. Bu tür bağlılığın temelini 

ekonomik temeller oluĢturmaktadır. Ekonomik götürülerin sayısı ve miktarı arttıkça 

çalıĢanın örgüte bağlılığı o derece artmaktadır. Örgüt üyeliğini tehlikeye düĢürecek 

davranıĢlardan birey kaçınmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:51-52-53). 

2.1.5.2.7. Salancik’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Salancik‟e göre bağlılık; kiĢinin davranıĢlarına, davranıĢları aracılığıyla 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması durumudur. 

Salancik‟in yaklaĢımı tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır. KiĢinin 

tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi, gerilim ve strese girecektir. 

Tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyum ise bağlılığı getirecektir. Salancik her 

davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından söz etmektedir. KiĢinin davranıĢlarının 

bazı özellikleri bu davranıĢlara olan bağlılığı etkiler. Açık, kesin ve Ģüphe götürmeyen, 
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bir kez yapıldıktan sonra iptal edilemeyen ve geri dönülemeyen, baĢkaları önünde 

gerçekleĢen ve gönüllü olarak yapılan davranıĢlar bağlılığı etkilemektedir (Gül, 

2002:49). Salancik, devam etme davranıĢına katkısı olan durumun bilinçli farkına 

varmanın ötesinde gizli olduğunu belirtmiĢtir. Bireyin algılanan maliyetlerden çok 

psikolojik olarak bağlılık davranıĢı gösterdiğini savunmuĢtur. Örgüte olan pozitif 

tutumların bağlılık davranıĢına yönlendirdiğini belirtmiĢtir. Bağlılık, örgüte olan vefa, 

fedakârlık ve örgütü eleĢtirmeme olarak da algılanmaktadır (Akt: Avcı ve Küçükusta, 

2009:36). 

2.1.5.2.8. Wiener’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Wiener (1982), araçsal güdüleme (araçsal bağlılık) ve normatif bağlılığı temel 

alan bir model geliĢtirmiĢtir. Araçsal güdüleme hesapçı, çıkarcı ve bireysel menfaatlere 

dayanır. Normatif bağlılık değer temeli veya ahlaki temellidir. Normatif bağlılık, 

örgütün amaç ve çıkarlarını karĢılayacak Ģekilde davranmak için içselleĢtirilmiĢ baskılar 

yaratır. Araçsal güdüleme iĢgörenleri ben merkezli hareket ettirirken, normatif bağlılık 

iĢgörenleri örgütsel merkezli hareket ettirir (Newton ve Shore,1982:277). Örgütsel 

bağlılık özdeĢleĢme, sadakat ve sorumluluk değerlerinin genelleĢtirilmesidir. Örgütler 

kendi değer sistemlerini açıkça belirlemelidir. Örgütler mevcut üyelerini uygun değer 

sistemleri ile çekmelidir. Örgüt üyeleri sadakat ve sorumluluk değerlerine 

inanmalıdırlar  (Wiener,1982:426) . 

2.1.5.2.9. Katz ve Kahn’ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Örgüt içerisinde iĢgörenlerin rollerinin gereklerini yerine getirmeye yani 

iĢgörenlerin örgüte bağlılık duymasını sağlayan farklı ödüllere dayalı devreler vardır. 

ĠĢgörenlerin örgüt içindeki eylemleri ya bazı iç ödüller veya bazı dıĢ ödüllerin 

birleĢiminin sonucudur. Ġç ödüller örgütün temel üretken eylemlerinin bir parçası 

olduğunda anlatımsal devreyi, kiĢiler rollerini para aldıkları veya örgütteki diğer 

arkadaĢlarından hoĢlandıkları ya da baĢka dıĢ düĢüncelerle rollerini oynadıklarında bir 

araçsal devre ile karĢı karĢıyadır (Katz ve Kahn, 1977:129). 

2.1.5.2.10. Buchanan II’nin Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

 Buchanan II bağlılığı; örgütün amaç ve değerlerine bağlılık, iĢgörenin araçsal bir  
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değerden ayrı olarak örgütün yararına bağlılık duyması olarak tanımlar. Örgütsel 

bağlılığı üç gruba ayırmıĢtır. Bunlar: 

1. ÖzdeĢleĢme: ĠĢgörenin, örgütün amaç ve değerlerini kendisinin amaç ve 

değerleri olarak benimsemesidir. 

2. Sarılma: ĠĢgörenin iĢ rolünün faaliyetlerine psikolojik olarak kendini 

vermesidir. 

3. Sadakat: ĠĢgörenin örgüte duygusal yakınlık hissi geliĢtirmesi ve örgüte 

bağlılığıdır (Buchanan II, 1974:533). 

2.1.5.2.11. Mowday’ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık bireylerin örgütle özdeĢleĢme gücü ve örgüte sarılmalarıdır. Bu 

bağlılık 3 faktörle betimlenir. 

1. Örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve bu amaç ve değerlere güçlü 

Ģekilde inanma. 

2. Örgütün yararına önemli miktarda çaba harcamaya isteklilik. 

3. Örgüte üyeliğinin sürdürmede güçlü isteklilik (Akt. Zangaro, 2001:15) 

Mowday vd (1982), örgütsel bağlılığı davranıĢsal ve tutumsal olarak ikiye 

ayırmıĢlardır. Tutumsal bağlılık örgütün amaçları ile bireyin özdeĢleĢmesi ve bireyin bu 

amaçlar için çalıĢmaya istekliliğidir. DavranıĢsal bağlılık davranıĢsal hareketlere bireyin 

bağlanmasından kaynaklanır. Tutumsal ve davranıĢsal bağlılık arasında dairesel bir 

döngü vardır. Bağlılık tutumları bağlılık davranıĢlarına yol açarken bu davranıĢlarda 

karĢılığında bağlılık tutumlarını güçlendirir (Reichers, 1985:468). 

2.1.5.2.12. De Cotiis ve Summers’ ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Decotiis ve Summers, bireyin örgüte tutumsal bağlılığı kapsamında dört önemli 

koĢulu saymaktadırlar (Akt.  Balay, 2000: 26): 

1. Örgütün amaç ve değerlerini içselleĢtirme, 

2.  Örgütsel role bu amaç ve değerler kapsamında sarılma, 

3. Bu amaç ve değerlere hizmet etmek için uzun süre örgütte kalma isteği, 
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4.  Bireysel amaçlara ulaĢmak için araçsal çaba ötesinde, örgütsel amaç ve 

değerler yararına çaba gösterme isteği. 

2.1.5.3. Çoklu Bağlılık Sınıflandırması 

Çoklu bağlılık perspektifine göre bir kiĢi tarafından duyulan bağlılık bir baĢkası 

tarafında duyulan bağlılıktan farklı olabilir. Dolayısıyla bir kiĢinin örgüte bağlılığı, 

örgütün, kaliteli ürünleri uygun fiyatla sunuyor olmasından kaynaklanırken; bir 

baĢkasınınki, örgütün, çalıĢanlara insancıl yaklaĢmasından kaynaklanabilir. Çoklu 

bağlılıklar yaklaĢımı özel bağlılıkların varlığını, yokluğunu ve gücünü saptayabilir. 

Çoklu bağlılık kapsamında okul personeli olarak yönetici ve öğretmenlerin de 

okullarına, mesleklerine, çalıĢma arkadaĢlarına, yönetime vb farklı farklı 

bağlanabilecekleri anlaĢılmaktadır (Balay, 2000:32). 

2.1.5.3.1. Örgüte Bağlılık  

Örgüte bağlılık, bireyle örgüt arasındaki karĢılıklı değiĢim sürecinde gerçekleĢir. 

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

Diğer bir ifadeyle birey ve örgüt arasındaki değiĢimde, birey kendisini örgüte adaması 

karĢılığında belli ödüller veya çıktılar beklemektedir (Balcı, 2000:27). 

Örgüte bağlılık, iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢme derecesini yansıtmaktadır. Bu 

açıdan bakıldığında yönetici ve öğretmenlerin okula bağlılıklarını, okulun amaçlarını 

kabul etme ve bu amaçlara duydukları güçlü inanç, okul için beklenenden daha çok 

çaba gösterme istekleri ve okuldaki üyeliklerini devam ettirmedeki arzuları 

belirlemektedir (Balay, 2000:33). 

Örgütsel yapı ve olumlu örgüt iklimi, iĢ güvenliği, kararlara katılabilme 

fırsatları, iĢte sorumluluk ve özerkliğe sahip olabilme iĢgörenin örgüte bağlılığı üzerinde 

etkili olmaktadır (Bayram, 2005:125). ÇalıĢan bireylerin örgüte bağlılık duyması, 

kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları istendiğinden değil, fakat yaptıklarının 

doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları nedeniyle belli davranıĢsal eylemleri 

sergilemelerine yardım eder (Çakır, 2006:78). 

Bir örgüt olarak okula bağlılık, yönetici ve öğretmenlerin amaçlar ve değerler ile 

iliĢkilerinde, rollerine, araçsal bir değerden ayrı olarak, okulun kendi iyiliği için bağlılık 
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duymalarıdır. Okulun amaç ve değerlerinin kabulü, bunların kiĢisel amaç ve değerler 

sistemiyle bütünleĢtirilmesi süreci, okulla özdeĢleĢme olarak değerlendirilmektedir. 

Öğrenci ve öğretime bağlılığın merkez alındığı okul, aynı zamanda etkili okulun temel 

özelliğidir (Murphy ve  Hallinger, 1992;  Akt.  Balay, 2000:34). 

2.1.5.3. 2. Mesleğe Bağlılık 

 Mesleğe bağlılık, bireyin mesleğinin değerlerini kabul etmesi ve mesleğinin 

üyeliğini devam ettirmesidir. Bireyin mesleğin değerleri ve amaçlarıyla özdeĢleĢmesidir 

(Morrow ve Wirth, 1989; Akt. Vandenberg ve Scarpello, 1994:535). Mesleğe bağlılık 

bireyin mesleği ile ilgili özel görevleri yapmaya odaklanması ve mesleğin bireyin 

yaĢamında oynadığı önemin derecesi ile ilgilidir. Weick ve McDanil'e göre mesleğe 

bağlılık para kazanma isteğinden daha öte mesleğin değerlerini benimsemeyi gerektirir. 

Okullarda öğretmenleri gözlemleme, performanslarını değerlendirmede zorluklar vardır. 

Bu yüzden öğretmenlerin mesleğe bağlılığı iyi bir eğitim yapmaları için çok önemlidir 

(Akt. Somech ve Bogler, 2002:557). 

Hall‟a (1971) göre mesleğe bağlılık, kiĢinin bağlandığı mesleki rolde çalıĢmak 

için sahip olduğu güdünün gücüdür. Marshall ve Wisting (1982)'e göre mesleğe bağlılık 

ise, kiĢinin hayatının bütün devrelerinde ya da alanlarında iĢine genel bağlılığı olup, iĢe 

iliĢkin eylemlerinin kiĢinin yaĢamında ne ölçüde planlandığı ile ilgilidir (Akt. Balay, 

2000:37). 

Mesleğe bağlılık, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere 

yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemi ve ne kadar merkezi bir 

yere sahip olduğu ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999:11). Mesleğine bağlılık gösteren 

bir öğretmenin, mesleğinin gerektirdiği rolü etkin bir biçimde yerine getirme eğiliminde 

olacağı ve sınıf ortamında mesleki değerleri doğrultusunda öğretmen-öğrenci iletiĢimini 

kurabileceği ileri sürülebilir. Öğretmenin mesleki amaç ve değerleri ile okulun amaç ve 

değerleri arasında çatıĢma olması halinde öğretmen için mesleğine bağlılığın önemi 

artabilir (Celep,  2000: 140). 

2.1.5.3.3. ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe bağlılık, kiĢinin iĢiyle psikolojik olarak özdeĢleĢmesi veya benliğinde iĢine 

verdiği önem olarak tanımlanır (Kanungo, 1981; Akt. Ergenç, 1983:111). ĠĢe bağlılık, 
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personelin çalıĢmakta olduğu iĢine yönelik olarak edindiği duygusal bir bağ ve inançtır. 

ĠĢe bağlılık, kiĢinin iĢiyle psikolojik olarak özdeĢleĢmesidir (Ġnce ve Gül, 2005:19). 

ĠĢe bağlılık; çalıĢanların yaptıkları iĢlerden duydukları zevk ve bu iĢi yapmayı 

sürdürmeye olan istekleri ile tanımlanmaktadır. ĠĢlerine bağlı bireyler, baĢka 

faaliyetlerden çok kendi iĢleriyle ilgilenme eğilimindedirler (Çakar ve Ceylan, 

2005:57). 

ĠĢe bağlılık kavramı ve bununla ilgili olan özellikleri Ģu Ģekilde sıralanmaktadır. 

1. ĠĢin, bir kimsenin kendi hakkında sahip olduğu imajıyla iliĢkisi, 

2. Bireyin iĢine etkin bir Ģekilde sarılma derecesi, 

3. Bireyin öz saygısının veya kendine verdiği değerin algıladığı performans 

düzeyinden etkilenme derecesi, 

4. Bireyin psikolojik olarak kendini iĢiyle açıklaması (özdeĢleĢme) 

derecesidir (Akt. Balay,  2000:44). 

2.1.5.3.4. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık  

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık, bir kiĢinin örgütte çalıĢan diğer kimselerle 

özdeĢleĢmesi ve onlara bağlılık duygusu hissetmesidir. Bir kimse örgütte çalıĢmaya 

baĢladığında eski çalıĢanlar ona bir çeĢit kılavuzluk yaparak, bireyin ihtiyaçlarını 

gidererek, onun örgüte iliĢkin tutumunda kalıcı etkiler meydana getirirler 

 (Randll ve Cote, 1991; Akt. Ġnce ve Gül, 2005:20). 

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, kiĢileri iĢ hayatında iĢe iliĢkin her türlü güçlüğü 

yenmelerine yardım eder. Bu konuda bilinçli davranan iĢgörenler, birbirlerine daha sıkı 

yaklaĢarak, bir toplulukta dayanıĢma duygusunun sürekli olarak korunmasına hizmet 

ederler. Bu yüzden güçlü arkadaĢ bağlılığının, güçlü meslek ve örgüt bağlılığına 

götürebileceği ileri sürülürken, sosyal katılım yokluğunun, kiĢisel yatırımların artıĢına 

karĢın örgütsel bağlılığı düĢürdüğü anlaĢılmıĢtır (Akt. Balay, 2000:47). 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık göstermenin hem bireysel hem de örgütsel bir takım 

sonuçları vardır. Bireysel olarak, bir kiĢinin, bir gruba aidiyet duygusu taĢıması 

performansını olumlu yönde etkilemektedir. KiĢilerin iĢle ilgili problemlerinin 
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çözümünde iĢ arkadaĢlarına bağlılık önemli katkılar sağlamaktadır (Ġnce ve Gül, 

2005:20 ). 

2.1.5.3.5. Yönetime Bağlılık 

Yönetime bağlılık kanuna, onu yapan, yayımlayan ve yürüten güce bağlılıktır. 

ĠĢgören, metin ve tasarıların hazırlanıĢına, Ģimdi ve gelecekteki sonuçları bakımından 

katılarak, bunları diğer kiĢilere açıklayarak, gelecek eleĢtirilere karĢı savunarak ve 

bunları beklenen Ģekilde uygulayarak bağlılığını gösterir (Gilmer, 1968; Akt. Balay, 

2000: 47-48). 

AraĢtırma bulguları iyi okulu kötü okuldan ayıran etkenlerin, örgütün yapısından 

çok havasına ve içinde bulunduğu ortama iliĢkin olduğunu göstermektedir. Bunları da 

geliĢtirecek olan, okul içinde ve üstünde örgütsel konularda yönetsel uygulama ve etki 

gücü kazanmıĢ olan yöneticilerdir (Bursalıoğlu, 2010:17). Yönetici ve öğretmenler okul 

sisteminin iĢgörenleri olarak, çoğu zaman üst yönetimin çeĢitli uygulamaları ile karĢı 

karĢıya kalabilmektedir. Bu uygulamalar okul yöneticilerine daha doğrudan, 

öğretmenlere ise göreceli olarak dolaylı yansırken, bulgular yöneticilerin adil oluĢunun 

önemini öne çıkarmaktadır. Yöneticilerin eylemlerinin adaletsiz algılanması durumunda 

en yüksek bağlılık duyan bireylerin bile, iĢe iliĢkin olumlu tutum ve davranıĢlarında 

büyük oranda düĢmenin meydana geldiği görülmüĢtür (Balay, 2000: 49). 

2.1.5.4. Öğretmenlerin Örgütsel bağlılığı 

Öğretmenlik mesleği diğer mesleklere oranla daha özerk yapıya sahiptir. Bu iĢ 

özerkliğinin öğretmenlerin bağlılıklarını olumlu yönde etkilediği ileri sürülebilir. 

Öğretmenlerin çoğunun aynı mesleki eğitime sahip olmalarından dolayı kendi 

aralarındaki etkileĢiminin doyumu yüksektir. Bu nedenle okul içi toplumsal etkileĢim 

bağlılığı artırıcı yönde etkili olabilir (Celep, 2000:19). Ġçsel güdüleyiciler özellikle 

öğretimde önemlidir. Öğretmenler, doğrudan çabaları ile elde ettikleri baĢarı sonrasında 

iĢlerine, iĢyerlerine ve öğrencilerine daha çok bağlılık göstermektedirler (Firestone ve 

Pennel, 1993:493; Akt. Balay, 2000:121).  

ĠĢgörenler örgütsel bağlılık kavramının yalnızca örgüte değil, kendilerine de 

fayda sağlayacağı yönünde bir anlayıĢa sahip olabilecekleri gibi; örgüt yönetiminin 

örgütsel bağlılığı destekleyici bir yönetim yaklaĢımı sorumluluğu ve kendilerinin de 
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bundan doğan hakları bulunduğunun farkında olarak, ideale yakın bir çalıĢma ortamı 

yaratmak konusunda yönetime yardımcı olabileceklerdir (Bayram, 2005:137). Eğitim 

örgütlerinde, öğretmenlerin üst kademelere yükselme algılarının düĢük olabileceği gibi 

ve yükselme algısının bağlılığa etki derecesi de düĢük olabilir. Diğer yandan, 

öğretmenlerin baĢarı değerlendirmelerini de nesnel olarak yapmak güçtür. 

Öğretmenlerin iĢ baĢarısının yönetici tarafından nesnel ve yansız olarak yapılması 

öğretmenlerin okullara olan bağlılığını yükseltebilir (Celep, 2000:19). 

 

2.2.  ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.2.1. Örgüt Tipi Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 Erkutlu (2012), Örgüt Kültürünün PaylaĢılan Liderlik ve Takım Etkiliği 

Arasındaki ĠliĢkiye Etkisi isimli araĢtırmasında ülkemizde faaliyet gösteren bankalar 

üzerinde bir araĢtırma yapmıĢ ve Ģu sonuçlara ulaĢmıĢtır: yaĢ, cinsiyet, kıdem ve takım 

büyüklüğü değiĢkenleri ile bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt kültürü arasındaki 

iliĢkinin anlamlı olmadığını belirlemiĢtir. Bürokratik ve yenilikçi örgüt kültürü ile 

paylaĢılan liderlik arasında negatif yönde ve düĢük düzeyde bir iliĢkinin var olduğunu; 

destekleyici örgüt kültürü ile paylaĢılan liderlik arasındaki iliĢkinin ise pozitif yönde ve 

orta düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 Eskiyörük (2010), Halkla ĠliĢkiler Uygulayıcıları Rol Modellerinde Örgüt 

Kültürünün Etkisi Ve Hastane ĠĢletmelerinde Bir Uygulama isimli çalıĢmasında 

Wallach (1983)‟ın örgüt kültür indeksini kullanarak Ġstanbul‟daki resmi ve özel 

hastaneleri bürokratik kültür, destekleyici kültür, yenilikçi kültür olarak üç örgüt 

kültürüne ayırmıĢtır. Bürokratik kültürün hakim olduğu hastanelerde halkla iliĢkiler 

uygulayıcı rol modellerinden yönetici rol modelinin daha baskın olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Destekleyici kültürün hakim olduğu hastanelerde halkla iliĢkiler uygulayıcı 

rol modellerinden yönetici rol modelinin daha baskın olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Destekleyici örgüt kültürüne sahip hastane iĢletmelerinin açık, uyumlu, destek veren, 

iliĢki odaklı ve iĢbirliği yapan iĢletmeler olması halkla iliĢkiler uygulayıcılarının 

yönetici rolü sergilemeleri için uygun bir ortam yaratmaktadır. Destekleyici kültürün 

hakim olduğu hastanelerde halkla iliĢkiler uygulayıcı rol modellerinden teknisyen rol 
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modelinin daha baskın olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Özel hastanelerdeki bürokratik 

kültür düzeyi devlet hastanelerindeki bürokratik kültür düzeyine kıyasla daha yüksek 

bulunmuĢtur. 

Çağlar (2008), Örgütsel Ġklimin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkileri konulu 

çalıĢmasında Çorum ilinde faliyet gösteren sekiz KOBĠ (Küçük ve Orta Büyüklükte 

ĠĢletme) de bir uygulama yapmıĢtır. Bu uygulamada Wallach‟ın iklim sınıflandırma 

biçimlerinden destekleyici iklim ve bürokratik iklim biçimi ele alınmıĢtır. Bağlılık 

sınıflandırması olarak Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık sınıflandırmasını 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢanlar, % 57 oranında bürokratik iklim hissedenler ve %43 oranında 

destekleyici iklim hissedenler olarak ikiye ayrılmıĢtır. Destekleyici iklimde, örgütsel 

bağlılık bürokratik iklime göre daha yüksektir. Manevi ve sosyal değer algısı arttıkça 

örgütsel bağlılık artmaktadır. Bir baĢka deyiĢle örgüt çalıĢanlarının iĢletmelerine 

atfettikleri değer (manevi değer) algısı arttıkça ve iĢletme yönetiminin örgüt 

çalıĢanlarına verdikleri değer (sosyal değer) algısı arttıkça, örgütsel bağlılık artmaktadır. 

Demokratik yönetim tarzı ağırlık kazandığında örgütsel bağlılık azalmaktadır. 

ĠĢletmelerinde günde 1 ila 3 kiĢi ile sosyal iliĢki kuran bireylerin bağlılık düzeyleri, 

daha fazla çalıĢma arkadaĢı ile sosyal iliĢki kuranlardan daha yüksektir. Her iki grup da 

herhangi bir sınırlamaya tabi olmaksızın görüĢecekleri kiĢileri kendileri seçmek 

istedikleri sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 

Bilir (2005), Gençlik Ve Spor Genel Müdürlüğü‟nün Örgüt Ġklimi ve 

ÇalıĢanların Katılımla Ġlgili Algılamaları isimli çalıĢmasında örgüt iklimini; bürokratik 

iklim, destekleyici iklim, yenilikçi iklim olarak ele almıĢtır. ÇalıĢanların tutum 

değiĢkenleri; örgüte bağlılık, iĢ doyumu ve stres olarak ele alınmıĢtır. Örgüt iklimi ve 

çalıĢanların tutum değiĢkenleri araĢtırmanın bağımsız değiĢkenleridir. ÇalıĢanların 

katılım boyutları ile ilgili değiĢkenler; iletiĢim, ekip çalıĢması ve karar vermeye 

katılımdır ve bu değiĢkenler bağımlı değiĢken olarak ele alınıp incelenmiĢtir. Bu 

çalıĢmada Gençlik ve Spor Genel Müdürlüğü çalıĢanları örgüte bağlıdır. Gençlik ve 

Spor Genel Müdürlüğü bürokratik iklim özellikleri taĢımaktadır. Gençlik ve Spor Genel 

Müdürlüğü‟nde çalıĢanların birbirlerine ve kuruma güven ve yakınlık duydukları, 

düĢüncelerini açıkça ifade edebildikleri ve dürüst olduklarını algılamalarına karĢın, 

diğer boyutlarda destek görmedikleri söylenebilir. Gençlik ve Spor Genel 
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Müdürlüğü‟nde belirgin olarak yenilikçi iklim özelliklerinin algılanmadığı sonuçlarına 

ulaĢmıĢtır. 

2.2.2. Örgüt Tipi Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Chen, Ng ve Li (2012), Hasta Güvenliği Kültürünün Çoklu Modellemesi: 

Tayvan Hastanelerinde Hasta Güvenliği DavranıĢı ve Örgüt Kültürü arasındaki ĠliĢki 

isimli araĢtırmasında hasta güvenlik kültürü ile bürokratik, destekleyici ve yenilikçi 

örgüt kültürü arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Hasta güvenlik 

tutumu ile bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt kültürü arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Yenilikçi örgüt kültürü hasta güvenlik davranıĢı 

üzerinde pozitif etkiye sahip iken, destekleyici ve bürokratik örgüt kültürü hasta 

güvenlik davranıĢı üzerinde negatif etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ababaneh (2010), Ürdün Kamu Hastanelerinde Kaliteyi GeliĢtirme 

Uygulamaları Üzerinde Örgütsel Kültürün Rolü isimli araĢtırmasında Ģu sonuçları elde 

edilmiĢtir. Bürokratik kültür hastanelerde destekleyici ve yenilikçi kültüre göre daha 

baskındır. Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi kültür ile kalite geliĢtirme uygulamaları 

arasında yüksek pozitif iliĢki vardır. Yenilikçi kültür ile kalite geliĢtirme uygulamaları 

arasındaki iliĢki bürokratik ve destekleyici kültür ile kaliteyi geliĢtirme uygulamaları 

arasındaki iliĢkiye göre daha yüksektir. Kalite geliĢtirme uygulamalarının süreç boyutu 

ile bürokratik kültür arasındaki iliĢki yüksek düzeydedir.  Yenilikçi kültür ile kalite 

geliĢtirme uygulamalarının liderlik boyutu arasında pozitif yönde yüksek düzeyde iliĢki 

olduğunu bulgulamıĢtır. Destekleyici kültür ile kalite geliĢtirme uygulamalarının liderlik 

boyutu arasında yüksek düzeyde pozitif iliĢki olduğunu bulgulamıĢtır. 30 yaĢ ve 

üstündeki personel, hastanelerini 30 yaĢ altındaki personele göre daha yenilikçi ve daha 

destekleyici olarak görmektedirler. ĠĢ tecrübesi, cinsiyet, iĢ bölümleri, bölüm büyüklüğü 

ve iĢin doğası iĢgörenlerin örgütsel kültür ve kalite geliĢtirme uygulamalarına karĢı 

tutumlarını etkileyen önemli faktörler olmadığı sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 

Wang, Shieh ve Wang (2008), Ġnsan Sermayesine Yatırımların Örgütsel 

Performans Üzerindeki Etkileri araĢtırmasında insan sermayesine yatımların iĢe alma ve 

seçme, personel eğitimi, personel geliĢimi ve personel ilhamı boyutları arasında pozitif 

iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır. Ġnsan sermayesine yatımların iĢe alma ve seçme boyutu ile 
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bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt kültürü boyutları arasında pozitif iliĢki 

olduğunu bulgulamıĢlardır.  

Berson,  Oreg ve Dvır  (2007), Ceo (Chief Executive Officer) Değerleri Örgütsel 

Kültür ve Firma Sonuçları araĢtırmasında Ģu sonuçlara ulaĢmıĢlardır; bürokratik kültür 

ile iĢ güvenliği arasında pozitif iliĢki vardır. CEO'nun yardımseverliği ile destekleyici 

kültür arasında pozitif iliĢki vardır. ġirketlerin satıĢ arttırmaları ile yenilikçi kültür 

arasında pozitif iliĢki vardır. Bürokratik kültür ile örgütsel etkililik arasında pozitif iliĢki 

vardır. ĠĢgören doyumu ile bürokratik kültür arasında negatif iliĢki vardır. ĠĢgören 

doyumu ile destekleyici kültür arasında pozitif iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 Lok, Westwood ve Crawford (2005), Örgütsel Kültür Algıları ve Bu Algıların 

Örgütsel Bağlılık Ġçin Önemi araĢtırmasında Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: yenilikçi ve 

destekleyici kültür ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki bürokratik kültür ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiden daha yüksektir. Liderlik sitili ile destekleyici kültür 

arasında anlamlı iliĢki vardır. Liderlik sitili ile bürokratik kültür arasında düĢük düzeyde 

iliĢki vardır. Liderlik sitilinin yapı boyutu ile bürokratik kültür arasında orta düzeyde bir 

iliĢki vardır.  Liderlik sitilinin düĢünce boyutu ile yenilikçi kültür arasında orta düzeyde 

bir iliĢki vardır. Liderlik sitilinin düĢünce boyutu ile destekleyici kültür arasında orta 

düzeyde bir iliĢki vardır.  

 Chen (2004), Küçük Ve Orta Büyüklükteki Tayvan ġirketlerinde  Örgütsel 

Kültür Ve Liderlik DavranıĢlarının Örgütsel Bağlılık ĠĢ Doyumu ve ĠĢ Performansı 

Üzerindeki Etkilerini Ġnceleme isimli araĢtırmasında, 21 Ģirket bürokratik kültüre , 36 

Ģirket hem destekleyici hem de yenilikçi kültüre sahiptir. DönüĢümsel, etkileĢimci 

davranıĢlar ve yenilikçi kültür örgütsel bağlılıkla pozitif iliĢkilidir. DönüĢümsel ve 

etkileĢimci davranıĢlar, destekleyici ve bürokratik kültür örgütsel bağlılıkla pozitif 

iliĢkilidir. Örgütsel bağlılık yenilikçi kültürde, dönüĢümsel liderlik davranıĢları ve iĢ 

doyumu arasındaki iliĢki iliĢkiye aracılık etmediğini belirlemiĢtir. Örgütsel bağlılık 

destekleyici ve bürokratik kültürde dönüĢümsel liderlik davranıĢları ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiye aracılık ettiğini bulgulamıĢtır. Örgütsel bağlılık destekleyici ve 

bürokratik kültürde, dönüĢümsel liderlik davranıĢları ve iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiye aracılık etmektedir. Örgütsel bağlılık yenilikçi kültürde, dönüĢümsel liderlik 

davranıĢları ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiye aracılık etmediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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 Lok ve Crawford (1999), Örgütsel DeğiĢim ve GeliĢimde Örgütsel Bağlılığın 

Örgüt Kültürü, Alt Kültür, Liderlik Sitili ve ĠĢ Doyumu Ġle ĠliĢkisi çalıĢmasında Ģu 

sonuçları elde etmiĢtir: hastanelerin örgüt kültürünün bürokratik, hastane servislerinin 

örgüt kültürünün ise destekleyici olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Hem hastanelerin hem de 

hastane servislerinin destekleyici ve yenilikçi örgüt kültürü boyutlarında aritmetik 

ortalamalarının eĢit olduğu bulgulanmıĢtır. Örgüt kültürünün destekleyici ve yenilikçi 

boyutlarında hastane servislerinin örgüt kültürünün örgütsel bağlılıkla iliĢkisinin, 

hastanelerin örgüt kültürünün örgütsel bağlılıkla iliĢkisinden daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 Koberg ve Hood (1991), HiyerarĢik Örgütlerde Kültür ve Yaratıcılık 

çalıĢmasında Ģu sonuçları elde etmiĢtir; örgüt kültürü üst düzey yöneticilerde, diğer 

personele kıyasla daha yenikçi ve daha destekçi olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Farklı 

birimlerde çalıĢanlar için bürokratik, destekleyici ve yenilikçi kültür açısından önemli 

farklılığın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

2.2.3. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 Çoban ve DemirtaĢ (2011), Okulların Akademik Ġyimserlik Düzeyi Ġle 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı Arasındaki ĠliĢki konulu araĢtırmasında; cinsiyet 

değiĢkeni açısından, akademik iyimserlik, alt boyutları ve örgütsel bağlılıkla ilgili 

öğretmen görüĢleri anlamlı bir farklılık göstermektedir. Erkek öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık aritmetik ortalamalarının kadın öğretmenlerinkinden daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Akademik iyimserliğin diğer alt boyutlarında ve örgütsel 

bağlılıkta öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türüne iliĢkin anlamlı bir farklılık 

bulgulanmamıĢtır. Kıdem değiĢkenine göre, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile 

akademik iyimserliğin güven alt boyutu anlamlı biçimde farklılık göstermektedir. Bu 

farklılık kıdem yılı 21 yıl ve üzeri olan öğretmenler lehinedir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığında çalıĢtıkları okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine 

göre anlamlı biçimde farklılaĢmaktadır. Öğretmen sayısı 1-25 arası olan okullarda 

örgütsel bağlılığın diğer okullara göre daha üst düzeyde olduğu gözlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki öğrenci sayısı değiĢkeni 

açısından örgütsel bağlılıkları anlamlı biçimde farklılaĢmaktadır. Öğrenci sayısı 1-250 
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ve 250-500 olan okulların öğrenci sayısı daha çok olan okullara göre örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Çetin, Basım ve Aydoğan (2011), Örgütsel Bağlılığın TükenmiĢlik Ġle ĠliĢkisi: 

Öğretmenler Üzerine Bir AraĢtırma konulu araĢtırmasında; tükenmiĢlik boyutlarından 

duygusal tükenmenin devam bağlılığı ile aynı yönlü, duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık ile ters yönlü iliĢki içinde olduğunu tespit etmiĢlerdir. Buna göre çalıĢanların 

duygusal bağlılıkları ile normatif bağlılıkları azaldıkça ve devam bağlılıkları arttıkça 

duygusal tükenme derecelerinin de arttığını bulgulamıĢlardır. ÇalıĢanların duygusal 

bağlılıkları azaldıkça ve devam bağlılıkları arttıkça duyarsızlaĢma derecelerinin arttığını 

göstermektedir. KiĢisel baĢarı hissi azalması duygusal bağlılık ile ters yönlü,  devam 

bağlılığı ile aynı yönlü iliĢki içerisindedir. Bu durum çalıĢanların duygusal bağlılıkları 

azaldıkça ve devam bağlılıkları arttıkça, kiĢisel baĢarı hissi azalma derecelerinin 

arttığını göstermektedir. Örgütle bütünleĢmeye ve örgüte anlamlı katkılarda bulunmak 

için daha fazla motivasyon ve isteğe sahip olarak örgüt üyeliklerini devam ettirmeye 

yönelik, çalıĢanların örgüte karĢı hissettikleri duygusal bağlılıkları azaldıkça, 

çalıĢanların kiĢisel baĢarı hislerinde de bir azalıĢ olduğu görülmektedir. Duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık, duygusal tükenme üzerinde negatif bir etki yaparken; 

devam bağlılığının duygusal tükenme üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. 

KurĢunoğlu, Bakay ve Tanrıöğen (2010), Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin 

Örgütsel Bağlılık Düzeyleri konulu araĢtırmasında; öğretmenlerin en yüksek bağlılık 

boyutu duygusal bağlılıktır. Öğretmenlerin duygusal ve devam bağlılığı cinsiyet 

açısından farklılık göstermemiĢtir. Ancak erkek öğretmenlerin normatif bağlılıkları daha 

yüksek olduğu gözlenmiĢtir. Öğretmenlerin duygusal ve devam bağlılık düzeyleri 

medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Öğretmenlerin 

normatif bağlılıkları, medeni durum değiĢkenine göre evli öğretmenlerin lehine olacak 

Ģekilde anlamlı bir farklılık göstermektedir. Öğretmenlerin devam ve normatif 

bağlılıklarında yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık gözlenmezken duygusal 

bağlılıklarında anlamlı bir farklılık gözlenmiĢtir. Sınıf öğretmenlerinin duygusal, devam 

ve normatif bağlılık düzeyleri, branĢ öğretmenlerininkinden daha yüksektir. 

Öğretmenlerin duygusal, devam ve normatif bağlılıkları kıdem değiĢkenine göre 

incelendiğinde her üç boyutta da anlamlı bir farklılık bulunmadığı belirlenmiĢtir. 
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Öğretmenlerin duygusal, devam ve normatif bağlılıkları sendikaya üye olup 

olmamalarına göre değiĢmemektedir. 

Tulunay (2010), Sınıf Öğretmenlerinin TükenmiĢlik Düzeyleri ve Örgütsel 

Bağlılık Ve Örgütsel ĠletiĢim Ġle ĠliĢkisi konulu araĢtırmasında; öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri toplamda orta düzeyde bulunurken, uyum alt boyutunda 

öğretmenlerin oldukça yüksek düzeyde bağlılığa sahip oldukları, buna karĢılık 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında ise orta düzeyde bağlılığa sahip oldukları 

bulunmuĢtur. Erkek öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının daha yüksek çıktığı, buna 

karĢılık ölçeğin alt boyutları olan uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarına iliĢkin 

ise erkek ve kadın öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı düzeyde 

farklılıklar bulunmamıĢtır. Kıdemi daha fazla olan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

daha yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile  

uyum ve  özdeĢleĢme,  kiĢisel baĢarı  ve  örgütsel iletiĢim arasında olumlu yönde iliĢki 

bulunmuĢtur. Öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri artarken, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel iletiĢim düzeylerinin ise o ölçüde azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Sezgin (2010), Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığının Bir Yordayıcısı Olarak Okul 

Kültürü konulu araĢtırmasında, öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin devam 

bağlılığına ve normatif bağlılığa göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeyleri ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmazken, normatif bağlılık ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında pozitif 

yönde ve anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Normatif bağlılığın hem duygusal bağlılık hem de 

devam bağlılığı ile pozitif iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Okul kültürünün boyutlarından 

sadece bürokratik kültür, öğretmenlerin devam bağlılığı arasında pozitif yönde ve 

anlamlı düzeyde iliĢki gözlenmiĢtir. BaĢarı kültürü ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı 

arasında anlamlı bir iliĢki gözlenmemiĢtir. 

Karaca (2009), Ġlköğretim Okullarında Yöneticilerin Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

ĠĢlevlerini Yerine Getirebilme Yeterlikleri Ġle Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢki konulu araĢtırmasında; örgütsel bağlılık toplamda ( X =3,44) 

„Çoğunlukla' düzeyindedir. Devam Bağlılığı boyutunda ( X =3,14) 'Arasıra' 

düzeyindedir. Duygusal Bağlılık boyutunda ( X =3,44) 'Çoğunlukla' düzeyindedir. 

Öğretmenlerin devam bağlılığı cinsiyet açısından anlamlı bir fark göstermiĢtir. Kadın 
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öğretmenlerin devam bağlılığı düzeyinin ( X =3,05)  erkek öğretmenlerden ( X =3,22) 

daha düĢük olduğu gözlenmiĢtir. Öğretmenlerin ve yöneticilerin, yöneticilerin insan 

kaynakları yönetimi yeterliliklerine iliĢkin algı düzeyleri artarken, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarına iliĢkin algıları da artmakta olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Kaya (2009), Ġlköğretim MüfettiĢlerinin ĠĢ Tatminleri Ġle Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢki konulu çalıĢmasında; müfettiĢlerin örgütsel bağlılıkları ile yaĢ 

değiĢkeni arasındaki iliĢki incelendiğinde, yaĢ grupları arasında anlamlı bir farkın 

olmadığı belirlenmiĢtir. MüfettiĢlerin örgütsel bağlılığı “duygusal bağlılık” alt boyutu 

ile öğrenim durumu değiĢkeni arasındaki iliĢki incelendiğinde, öğrenim grupları 

arasında anlamlı bir farkın olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan müfettiĢlerin 

“devam bağlılığı” alt boyutundaki algıları öğrenim düzeylerine göre 

farklılaĢmamaktadır. MüfettiĢlerin öğrenim düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılık düzeyleri 

düĢmektedir. 20 yıl ve üzeri kıdeme sahip müfettiĢlerin örgütsel bağlılıkları 6-20 yıl 

arası kıdeme sahip müfettiĢlerin örgütsel bağlılıklarından düĢük çıkmıĢtır. Eğitim 

enstitüsü mezunu müfettiĢlerin örgütsel bağlılıkları eğitim fakültesi mezunu 

müfettiĢlerin örgütsel bağlılıklarından yüksektir. Ġlköğretim MüfettiĢlerinin iĢ tatminleri 

ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Zeyrek (2008), Resmi Ġlköğretim Ve Ortaöğretim Okullarında Görevli, 2005 Yılı 

Öğretmenlik Kariyer Basamakları Yükselme Sınavı'na Katılan Öğretmenlerin BaĢarı 

Durumları Ġle Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Arasında ĠliĢkinin Ġncelenmesi çalıĢmasında 

Ģu sonuçlara ulaĢmıĢtır: “2005 Yılı Öğretmenlik Kariyer Basamakları Yükselme Sınavı” 

na katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile baĢarı durumları arasında bir iliĢki 

olmadığı ve örgütsel bağlılık alt boyutları için duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

düzeylerinden bağımsız olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, devam bağlılığı yüksek 

öğretmenlerin kariyer basamakları yükselme sınavında diğer öğretmenlere göre daha 

baĢarısız oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri toplam ve alt boyutları (duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve 

normatif bağlılık) ile kiĢisel özellikleri karĢılaĢtırıldığında cinsiyet, medeni durum, yaĢ, 

eğitim kurumu türü, branĢ, mesleki kıdem, meslek değiĢtirme isteği, aylık gelir yeterlik 

algısı, mesleği seçme ve hizmetiçi eğitime katılma değiĢkenleri arasında anlamlı farklar 



56 

 

 

 

belirlenirken, eğitim düzeyi, ek iĢ yapma ve eĢin çalıĢması değiĢkenleri arasında anlamlı 

farklılık gözlenmediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Kolamaz (2007), Destekleyici Ve GeliĢtirici Liderlik YaklaĢımlarının Örgütsel 

Bağlılığa Etkisi konulu araĢtırmasında öğretmenlerin uyum ve içselleĢtirme 

bağlılıklarında, okul türüne göre anlamlı bir fark gözlenmemiĢtir. Ortaöğretimde çalıĢan 

öğretmenlerin özdeĢleĢme bağlılığının, ilköğretimde çalıĢan öğretmenlere göre daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Okul yöneticilerinin destekleyici ve geliĢtirici lider 

özellikleri ile örgütsel bağlılığın uyum boyutu arasında negatif yönde ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Okul yöneticilerinin destekleyici ve geliĢtirici lider 

özellikleri ile örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme boyutu arasında pozitif yönde ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Okul yöneticilerinin destekleyici ve geliĢtirici 

lider özellikleri ile örgütsel bağlılığın içselleĢtirme boyutu arasında pozitif yönde ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 ErdoğmuĢ (2006)' un yapmıĢ olduğu Resmi-Özel Ġlköğretim Okullarında ÇalıĢan 

Yöneticilerin KiĢisel Özellikleri Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiler baĢlıklı 

araĢtırmasında, özel okul yöneticilerinin örgütsel bağlılıklarının resmî okul 

yöneticilerininkinden daha yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Üst düzey 

görevde çalıĢmak isteyen okul yöneticilerin devam bağlılığı üst düzey görevde çalıĢmak 

istemeyen yöneticilerden daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 20 yıl ve üzeri 

kıdeme sahip olan okul yöneticilerinin duygusal bağlılıklarının diğerlerinden daha 

yüksek olduğu gözlenmiĢtir. 

Terzi ve Kurt (2005)'un Ġlköğretim Okul Müdürlerinin Yöneticilik 

DavranıĢlarının Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığına Etkisi çalıĢmasında Ģu sonuçlara 

ulaĢmıĢlardır; öğretmenler çalıĢtıkları okulda, yöneticilerini çoğunlukla demokrat olarak 

algılamaktadırlar. Erkek öğretmenler bayan öğretmenlere göre yöneticileri daha otoriter 

ve daha ilgisiz bulmaktadır. Demokratik yönetici davranıĢları ile öğretmenin örgütsel 

bağlılığı arasında olumlu ve doğru orantılı bir iliĢki olduğu gözlenmiĢtir. Demokrat 

yönetici davranıĢları öğretmenlerin örgütlerine yani okullarına bağlılığını arttırmaktadır. 

Otoriter ve ilgisiz yönetici davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasında 

olumsuz bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Özellikle ilgisiz yönetici 

davranıĢlarıyla öğretmenlerin düĢük örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢki düzeyi yüksektir. 
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Ġlgisiz yöneticilerin yönettiği okullardaki öğretmenlerin otoriter yöneticilerin yönettiği 

okullardaki öğretmenlerden bağlılığı daha düĢük olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Demokratik yönetici davranıĢı örgütsel bağlılığın anlamlı bir yordayıcısıdır. Bir baĢka 

ifadeyle, yönetici davranıĢları ne kadar demokrat olursa öğretmenlerin örgütsel bağlılığı 

da o kadar fazla olacaktır sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Özkan (2005), Örgütsel SosyalleĢme Sürecinin Öğretmenlerin Örgüte 

Bağlılıklarına Etkisi konulu araĢtırmasında örgütsel bağlılığın uyum boyutu ile örgütsel 

sosyalleĢmenin tüm boyutları arasında orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢtir. Örgütsel sosyalleĢme sürecinde erkek öğretmenlerin uyum bağlılığının 

kadın öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu belirlemiĢtir. Örgütsel bağlılığın 

özdeĢleĢme boyutu ile örgütsel sosyalleĢme arasında yüksek düzeyde ve pozitif yönde 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Erkek öğretmenlerin sosyalleĢmesi ve buna bağlı 

olarak örgütle özdeĢleĢme bağlılık algıları kadın öğretmenlerin sosyalleĢme ve 

özdeĢleĢme algılarına göre daha yüksek olduğunu belirlemiĢtir.  

2.2.4. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 Hulpia, Devos ve Keer (2010), Dağıtımcı Liderliğin Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığına Etkisi baĢlıklı araĢtırmasında Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır; araĢtırma 

değiĢkenleri olan okul tipi, takım sayısı, iĢ tecrübesi, engelleme, iĢbirlikçi liderlik 

takımı, katılımlı karar verme, cinsiyet, maksimum destek, maksimum denetim ve 

dağıtılmıĢ destek öğretmenlerin örgütsel bağlılığı üzerinde önemli pozitif bir etkiye 

sahipken; dağıtılmıĢ liderlik öğretmenlerin örgütsel bağlılığında negatif bir etkiye 

sahiptir. Erkek öğretmenlerin örgütsel bağlılığı kadın öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ tecrübesi arttıkça 

örgütsel bağlılığı azalmaktadır. 

 Henkin ve Holliman (2009), Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı, Örgütsel 

ÇatıĢma, Yenilik Ġçin Destek ve Katılımcılık Arasındaki ĠliĢki" adlı çalıĢmasında. 

öğretmenlerin mesleki kıdemleri arttıkça örgütsel bağlılıklarının azalmakta olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmenler ile öğrenciler arasındaki çatıĢma ve öğretmenlerle 

okul yöneticileri arasındaki çatıĢma örgütsel bağlılık üzerinde negatif etkiye sahip 

olduğu belirlenmiĢtir. Disiplin meselelerine katılma örgütsel bağlılığı pozitif yönde 
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etkilemektedir. Yenilik için destek ve kaynak desteği örgütsel bağlılık üzerinde önemli 

etkiye sahiptir. 

 Dee, Henkin ve Singleton (2006), Kent Okullarındaki Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığı adlı araĢtırmasında kent okullarındaki öğretmenlerin takım yapılarının örgütsel 

bağlılığa etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılığı yedili 

derecelendirme üzerinden X  =4.97' dir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı öğretim 

takımında en yüksek düzeydedir. Halkla iliĢkiler takımında örgütsel bağlılık en düĢük 

düzeydedir. Yüksek lisans yapmıĢ öğretmenlerin örgütsel bağlılığının daha yüksek 

olduğu sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. 

 Janssen‟in (2004), Üstlerle ÇatıĢmanın Yetkilendirme ve Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢkideki Etkisi adlı araĢtırmasında öğretmenlere daha çok yetki verildikçe 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığının arttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Üstlerle çatıĢma 

öğretmenlerin okullarına karĢı olumlu tutum geliĢtirmesine engel olmaktadır. Üstlerle 

çatıĢma öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ve yetkilendirmesi değiĢkenleri arasında bir 

engelleyici etkiye sahiptir. 

 Somech ve Bogler (2002), Öğretmen Örgütsel ve Mesleki Bağlılığının Öncülleri 

ve Sonuçları adlı çalıĢmalarında çalıĢmanın amacı öğretmenlerin örgütsel ve mesleki 

bağlılıklarının karar alma ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi ortaya 

çıkarmaktır. Sonuçlar ana hipotezi desteklemiĢtir ve okullardaki mesleki bağlılık ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi göstermiĢtir. Yönetime katılım hem örgütsel hem de 

mesleki bağlılıkla pozitif yönde iliĢkilidir ve teknik alana katılım sadece öğretmenlerin 

mesleki bağlılığı ile pozitif yönde iliĢkilidir. Mesleki bağlılık örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarıyla sadece öğrenci doğrultusunda, örgütsel bağlılık ise örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının tüm üç boyutunda (öğrenci, takım ve örgüt) pozitif yönde iliĢkilidir. 



 

 

 

BÖLÜM III 

YÖNTEM 

 Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, veri toplama teknikleri, 

verilerin analizinde kullanılan istatistiksel teknikler açıklanmıĢtır. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmanın üç temel amacı bulunmaktadır. Birincisi araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin görev yaptıkları okulun bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt 

tiplerine iliĢkin algılarının ne düzeyde olduğunu belirlenmesi ve okul örgüt tipinin 

bağımsız değiĢkenler açısından değerlendirilmesidir. Ġkincisi öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının ne düzeyde olduğunu belirlemek ve örgütsel bağlılığın bağımsız değiĢkenler 

açısından değerlendirilmesidir. Üçüncüsü okul örgüt tipi ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢki düzeyini belirlemektir. 

Bu üç ana amaçtan hareketle bu araĢtırmanın hem tarama hem de iliĢkisel bir 

araĢtırma olduğu söylenebilir. ĠliĢkisel araĢtırmalar, iki ve daha çok sayıdaki değiĢken 

arasında birlikte değiĢim varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma 

modelleridir (Karasar, 2009:81). ĠliĢkisel araĢtırmalar iliĢkileri ve bağlantıları inceleyen 

bir araĢtırma türüdür (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2009:22). 

Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır (Karasar, 2009:77). Bir grubun belirli 

özelliklerini belirlemek için verilerin toplanmasını amaçlayan çalıĢmalara tarama 

araĢtırması denir (Büyüköztürk ve diğ., 2009:16). AraĢtırmaya konu olan olay, birey, ya 

da nesne kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi 

bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez (Karasar, 2009:77).  
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3.2. Evren ve Örneklem 

 AraĢtırmanın evrenini, 2011-2012 eğitim-öğretim yılında Malatya ili Ģehir 

merkezi içerisinde bulunan resmi ilköğretim okullarında görevli öğretmenler 

oluĢturmaktadır. Malatya Ġli Milli Eğitim Müdürlüğü‟nün 2011-2012 eğitim-öğretim 

yılı istatistik verilerine göre,  Malatya ili Ģehir merkezi içerisinde 83 resmi ilköğretim 

okulu bulunmakta ve bu okullarda toplam 3286 öğretmen görev yapmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemini,  Malatya ili Ģehir merkezi içerisinde bulunan ve basit 

seçkisiz örnekleme yöntemine göre seçilmiĢ 24 adet resmi ilköğretim okulunda çalıĢan 

öğretmenler oluĢturmaktadır. Basit seçkisiz örnekleme, her bir örneklem seçimine eĢit 

seçilme olasılığı vererek (seçilen birim yerine konularak ya da konulmadan) seçilen 

birimlerin örnekleme alındığı yöntemdir (Büyüköztürk ve diğ., 2009:84). AraĢtırmada 

bu okullarda görev yapan 1278 öğretmenden 900'üne ölçek formu dağıtılmıĢtır ve 671 

ölçek formu toplanmıĢtır.  Bu formlardan eksik ve hatalı doldurulanlar elendikten sonra 

geriye kalan 624 adet form değerlendirmeye alınmıĢtır. Örnekleme dahil edilen 

öğretmen sayısı evrenin % 19 'una karĢılık gelmektedir. Örneklemde yer alan okulların 

isimleri, öğretmen sayıları ve her okul için değerlendirmeye alınan ölçek sayısı Tablo 

2'de verilmiĢtir.  

Tablo 2. Örneklemde Yer Alan Okullar, Öğretmen Sayıları ve Değerlendirmeye Alınan 

    Ölçek Sayısı 

 
Okul Adı 

Okulda Görev Yapan 

Öğretmen Sayısı 

 

Değerlendirmeye 

Alınan Ölçek Sayısı 

1. Kanuni Ġlköğretim Okulu 23 16 

2. Ġstiklal Ġlköğretim Okulu 25 14 

3. Türkiyem Ġlköğretim Okulu 55 43 

4. Dilek Ġlköğretim Okulu 36 30 

5. Fırat Ġlköğretim Okulu 60 20 

6. Nihat Tecdelioğlu Ġlköğretim Okulu 14 12 

7. M. Kemal Atatürk Ġlköğretim Okulu 49 30 

8. ġehit Murat Doğru Ġlköğretim Okulu 28 13 

9. Abdulkadir EriĢ Ġlköğretim Okulu 130 28 

10. Melekbaba Ġlköğretim Okulu 46 34 
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Okul Adı 

Okulda Görev Yapan 

Öğretmen Sayısı 

 

Değerlendirmeye 

Alınan Ölçek Sayısı 

11. Ġnönü Ġlköğretim Okulu 103 25 

12. Hacı Ġbrahim IĢık Ġlköğretim Okulu 63 38 

13. Cengiz Topel Ġlköğretim Okulu 70 34 

14. 30 Ağustos Ġlköğretim Okulu 44 29 

15. Yavuz Selim Ġlköğretim Okulu 53 37 

16. Mehmet Akif Ġlköğretim Okulu 26 10 

17. Elif ġireli Ġlköğretim Okulu 24 14 

18. ġahnahan Ġlköğretim Okulu 28 22 

19. Orduzu Elmasuyu Ġlköğretim Okulu 13 9 

20. Rahmi Akıncı Ġlköğretim Okulu 115 47 

21. Hidayet Ġlköğretim Okulu 85 36 

22. Polis Amca Ġlköğretim Okulu 59 24 

23. Toki Ġlköğretim Okulu 80 35 

24. 91 000 Dev Öğrenci Ġlköğretim Okulu 49 24 

                                             Toplam             1278            624 

AraĢtırmaya katılan 624 öğretmenden 317'si (% 50,8) erkek, 307'si  

ise (%49,2)  kadındır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerden 1-5 yıl arasında kıdeme sahip 

olan 65 (% 10,4),  6-10 yıl arasında kıdeme sahip olan 144 (%23,1), 11-15 yıl arasında 

kıdeme sahip olan 172 (% 27,6), 16-20 yıl arasında kıdeme sahip olan 109 (%17,5), 21-

25 yıl arasında kıdeme sahip olan 55 (% 8,8), 26 ve üstü yıl kıdeme sahip olan 79 

(%12,7) kiĢi Ģeklindedir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerden 263'ü (% 42,1) sınıf 

öğretmeni, 361'i (% 57,9) branĢ öğretmenidir.  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki öğrenci sayısı 

değiĢkenine göre dağılımı; 1-500 öğrenci olan okullardan 75 (%12) öğretmen, 501- 

1000 öğrenci olan okullardan 189 (%30,3) öğretmen, 1001-1500 öğrenci olan 

okullardan 155 (% 24,8) öğretmen, 1501-2000 öğrenci olan okullardan 130 

 (% 20,8) öğretmen, 2001 ve üstü öğrenci olan okullardan 75 (%12)öğretmen 

Ģeklindedir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayısı değiĢkenine göre dağılımı; 1-25 arasında öğretmen bulunan okullardan 65  

(%10,4) öğretmen, 26-50 arasında öğretmen bulunan okullardan 163 (%26,1) öğretmen, 

51-75 arasında öğretmen bulunan okullardan 225 (%36,1) öğretmen, 76-100 arasında 



62 

 

 

 

öğretmen bulunan okullardan 71 (%11,4) öğretmen, 101 ve üstü öğretmen bulunan 

okullardan 100 (% 16) öğretmen araĢtırmaya katılmıĢtır. Örnekleme dahil edilen 

öğretmenlerin cinsiyet, branĢ, kıdem yılına göre dağılımlarına iliĢkin kiĢisel bilgiler ve 

okulların öğrenci sayılarına göre dağılımlarına iliĢkin bilgiler Tablo 3'de sayı ve yüzde 

olarak yer almaktadır. 

Tablo 3.  AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Bağımsız DeğiĢkenlere Göre Frekans ve  

     Yüzde Dağılımı 

DeğiĢken Seçenekler Frekans Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Erkek 317 50,8 

Kadın 307 49,2 

Mesleki Kıdem 

1-5 Yıl 65 10,4 

6-10 Yıl 144 23,1 

11-15 Yıl 172 27,5 

16-20 Yıl 109 17,5 

21-25 Yıl 55 8,8 

26 ve üstü Yıl 79 12,7 

BranĢ 
Sınıf Öğretmeni 263 42,1 

BranĢ Öğretmeni 361 57,9 

Okuldaki Öğrenci Sayısı 

1-500  75  12 

501-1000 189 30,3 

1001-1500 155 24,7 

1501-2000 130 20,8 

2001 ve üstü 75 12 

Okuldaki Öğretmen Sayısı 

1-25 65 10,4 

26-50 163 26,1 

51-75 225 36,1 

76-100 71 11,4 

101 ve üstü 100 16 

Toplam 624 100 

  

3.3. Veri Toplama Yöntemi 

Bu araĢtırma 2011-2012 eğitim-öğretim yılında Malatya ili Merkez ilçe belediye 

sınırları içinde bulunan resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerle 
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yürütülmüĢtür. Gerekli izinler (Ek 1) alındıktan sonra 2012 Mart ve Nisan aylarında 

uygulama araĢtırmacı tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmada, araĢtırmacı tarafından 

uyarlanan Örgüt Tipi Ölçeği ve Üstüner (2009) tarafından geliĢtirilen Öğretmenler Ġçin 

Örgütsel Bağlılık ölçekleri kullanılmıĢtır. 

3.4. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada öğretmenlere,  birinci bölümü kiĢisel bilgiler, ikinci bölümü Örgüt 

Tipi Ölçeği ve üçüncü bölümü Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟nden oluĢan 

bir veri toplama formu uygulanmıĢtır. 

3.4.1.  KiĢisel Bilgi Formu 

 AraĢtırmacı tarafından hazırlanan kiĢisel bilgi formunda öğretmenlerin kendileri 

ile ilgili olarak; branĢ, cinsiyet, kıdemleri ve eğitim durumları, görev yaptıkları okul ile 

ilgili olarak ise; okulda çalıĢma süresi ve okul müdürüyle çalıĢma süresi ile ilgili sorular 

sorulmuĢtur. 

3.4.2. Örgüt Tipi Ölçeği 

 Okulların örgüt tipini belirlemek amacıyla Örgüt Tipi Ölçeği kullanılmıĢtır.  

Örgüt Tipi Ölçeği için 24 madde ve üç boyuttan (bürokratik, destekleyici ve yenilikçi 

örgüt) oluĢan Örgüt Tipi Ölçeği (Parry, 2004) ile 24 madde ve üç boyuttan (bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi kültür) oluĢan Örgüt Kültürü Ölçeği (Wallach, 1983) iki 

Ġngilizce öğretmeni tarafından Türkçeye çevrilmiĢ ve bu çeviriler tekrar Ġngilizceye 

çevrilerek karĢılaĢtırma yapılmıĢtır. KarĢılaĢtırma sonucunda maddelerin Türkçeye 

doğru olarak çevrildiği belirlenmiĢtir. Bu aĢamadan sonra 48 maddelik tek ölçek formu 

Ġnönü Üniversitesi Eğitim Yönetimi ve Denetimi bilim dalında görev yapan iki öğretim 

üyesince incelenip bu ölçek maddelerinin alana uygun olarak uyarlamalarının yapıldığı 

belirlenmiĢtir. Bu 48 maddelik ölçek Malatya ili merkez ilçede bulunan 13 ilköğretim 

okulunda görev yapan öğretmenlerden 450'sine dağıtılmıĢtır. Bu dağıtılan ölçek 

formlarından 310' u geri dönmüĢtür. Geri dönen ölçeklerden eksik ve hatalı 

doldurulanlar elendikten sonra geriye kalan 274 adet form değerlendirmeye uygun 

görülmüĢtür.  
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  Örgüt Tipi Ölçeğinin geçerliliğinin test edilmesi amacıyla açımlayıcı faktör 

analizi (AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. Açımlayıcı faktör 

analizinde, değiĢken azaltma ve ortaya çıkan faktörleri isimlendirmenin ötesinde, faktör 

analizi sonucu ortaya çıkan faktörlerin, davranıĢın anlaĢılmasına yardımcı olan kuramın 

yapıları (gözlenemeyen gizil/örtük değiĢkenler) ile benzer olup olmadığına iliĢkin bir 

sorgulama yapılır (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2010:177). Doğrulayıcı faktör 

analizinde ise kuramsal bir yapı doğrultusunda geliĢtirilen ölçme aracından elde edilen 

verilere dayanarak, söz konusu yapının doğrulanıp doğrulanmadığı test edilmeye 

çalıĢılır. Son derece güçlü olan bu teknik, yapı geçerliliğini saptamada, dolayısıyla 

kuram geliĢtirme ve var olan kuramların geçerliliğini test etmede yaygın olarak 

kullanılır (Çokluk ve diğ., 2010:177). Güvenirlik çalıĢmaları kapsamında ise, madde-

toplam korelasyon katsayıları, Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları hesaplanmıĢtır. 

 Açımlayıcı Faktör Analizi yapılmadan önce Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve 

Bartlett (Bartlett‟s Test of Sphericity) testleri yapılmıĢtır. Yapılan KMO (=.93) ve 

Bartlett (=2775.160, p=.000) testleri sonucunda verilerin açımlayıcı faktör analizine 

uygun olduğu görülmüĢtür. Açımlayıcı faktör analiz sonucunda farklı boyutlara giden 

maddeler atılmıĢ ve geriye 17 maddelik 3 boyutlu ölçek elde edilmiĢtir. Bu 17 

maddenin yer aldığı boyutlar, faktör yükleri ve madde test korelasyonları Tablo 4' de 

yer almaktadır. 
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Tablo 4.  Örgüt Tipi Ölçeğinde Yer Alan Maddelerin Faktörleri, Faktör Yükü ve Madde 

      Toplam Test Korelâsyonları 

Maddeler 

Boyutlar 

F
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r 
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ak
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k
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D
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i 

 

F
ak

tö
r 

Y
en

il
ik

çi
  

 

34.Okulumuzdaki iĢler düzenli ve kurallara uygun olarak 

yapılmaktadır. .796 .133 .186 .686 .800 

45.Okulumuzdaki öğretmenlerden iĢlerinde son derece tedbirli 

ve dikkatli olmaları beklenmektedir .787 .197 .080 .664 .768 

44.Okulumuzdaki yönetimsel yapı sağlam ve oturmuĢtur. .711 .189 .382 .687 .829 

38.Okulumuzdaki iĢler belirli bir düzene oturtulmuĢtur. 

 

.696 .114 .372 .636 .787 

34.Okulumuzda iĢler planlı ve programlı bir Ģekilde 

yapılmaktadır. .671 .138 .246 .530 .741 

7.ÇalıĢtığım okulda, yönetmelik ve kurallar davranıĢları 

belirler. .524 .242 .222 .383 .650 

18.Okulumuz çalıĢanların bir arada çalıĢtığı uyumlu bir ortama 

sahiptir. 
.185 .837 .145 .756 .848 

21.Okulumuzdaki personel birbirlerine yardım eden, yakın 

arkadaĢlardan oluĢmaktadır. 
.105 .818 .075 .638 .799 

24.Okulumuzda sıcak ve destekleyici bir ortam vardır. .275 .739 .354 .747 .866 

12.Okulumuz dayanıĢmanın hakim olduğu sıcak bir ortama 

sahiptir. 
.284 .713 .309 .684 .836 

11.Okulumuz yeni projeler ve hizmetlerle giriĢimcidir. .108 .152 .793 .663 .795 

23.Okulumuz yenilikçi ve risk almayı özendiren bir ortama 

sahiptir. 
.230 .137 .759 .649 .801 

8.Sürekli yeni fikirler üretildiği için çalıĢtığım okulun 

geliĢimci bir yapısı vardır. 
.331 .098 .756 .690 789 

14.Okulumuz değiĢimin sıklıkla yaĢandığı dinamik bir yapıya 

sahiptir. 
.245 .169 .745 .644 .806 

2.ÇalıĢtığım okul yüzü geleceğe dönük, ilerlemeci bir yapıya 

sahiptir. 
.333 .107 .742 .673 .814 

20.Okulumuzda baĢarılı olma ve zoru baĢarma duygusu 

hakimdir 
.107 .294 .707 .598 .753 

5.Sürekli yeni Ģeyler olduğu için çalıĢtığım okul monoton 

değildir. 
.313 .119 .637 .518 .731 

Özdeğer 1.815 1.556 8.162 
  

Açıklanan Toplam Varyans (%64.076) 10.083 8.645 45.34 
  

Croanbach Alpha .85 .85 .91 
  

                               Croanbach Alpha (ölçeğin tamamı için) .92  

 

 Tablo 4' deki veriler değerlendirildiğinde bürokratik boyut toplam varyansın %  
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10.1'ini, destekleyici boyut toplam varyansın % 8.64'nü ve yenilikçi boyut toplam 

varyansın % 45.35'ini açıklamaktadır. Örgüt Tipi Ölçeğinin boyutlarının Croanbach 

Alpha iç tutarlık katsayıları; bürokratik boyut için ".85", destekleyici boyut için ".85" ve 

yenilikçi boyut için ".91" olarak hesaplanmıĢtır.  

 17 maddelik Örgüt Tipi Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizinden sonra Lisrel 8.51 

paket programıyla Doğrulayıcı Faktör Analizine tabi tutulmuĢtur. Doğrulayıcı faktör 

analizi sonundan elde edilen uyum indekslerinin yorumlanmasında Ģu ölçütler 

kullanılmıĢtır:  "
2

Sd
 " oranının 2 ve 2'den küçük olması mükemmel uyum, 5 veya daha 

altında bir değer olması ise modelin kabul edilebilir uyum iyiliğine sahip olduğunu 

gösterir (ġimĢek, 2007:14). AGFI değeri "0.95" ten daha büyük bir değer ise iyi bir 

uyum, "0.85" ten daha büyük değerler kabul edilebilir uyumun olduğunu gösterir 

(Yılmaz ve Çelik, 2009:44). GFI, NNFI ve CFI değerlerinin "0.95" ve üzerinde olması 

mükemmel uyumun olduğunu, "0.90" ile "0.95" arasında olması iyi uyumun olduğunu 

gösterir. RMSEA, RMR ve SRMR değerlerinin  "0.05" ve  altında olması mükemmel 

uyumun olduğunu,  "0.05" in üzerinde ve "0.08" ile "0.08" in altında olması iyi uyumun 

olduğunu gösterir (Çokluk ve diğ., 2010:271-272).  Doğrulayıcı faktör analizine iliĢkin 

uyum iyiliği değerleri Tablo 5'te yer almaktadır.  

 

Tablo 5. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonucunda Elde Edilen Uyum Ġyiliği Göstergeleri 

 
 

Ġndeks Değer  

2
  210.74 

Sd 116 

2

Sd
  1.81 

Goodness of Fit Index (GFI) 0.92 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.89 

Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.95 

Comparative Fit Index (CFI) 0.96 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.054 

Root Mean Square Residual (RMR) 0.047 

Standardized RMR (SRMR) 0.052 

 Yapılan doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen uyum iyiliği değerlerinin 

 (Tablo 5) genel olarak kabul edilebilir düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Tablo 5‟de yer 
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alan uyum iyiliği göstergeleri incelendiğinde, modelin yeterince yüksek düzeyde yapı 

geçerliğine sahip olduğu ve ölçeğin orijinal üç faktörlü yapısını doğruladığı 

söylenebilir. Ayrıca DFA sonuçları yorumlanırken, analiz sonucunda maddelere iliĢkin 

elde edilen StandartlaĢtırılmıĢ yükler, t ve R
2
 değerleri de önem taĢımaktadır. Bu 

değerler Tablo 6‟da verilmiĢtir.  

 

Tablo 6. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçlarına Göre StandartlaĢtırılmıĢ Yükler, t ve 

R2 Değerleri 

 

Tablo 6 incelendiğinde, elde edilen standartlaĢtırılmıĢ yükler, t ve R
2
 değerlerinin ".05" 

düzeyinde anlamlı olduğu görülmektedir. Faktör yüklerini gösteren standartlaĢtırılmıĢ 

yük değerleri dikkate alındığında, ölçek maddelerine iliĢkin faktör yüklerinin bürokratik 

Boyutlar Maddeler StandartlaĢtırılmıĢ 

Yükler 
t R

2 

B
ü
ro

k
ra

ti
k
 

34 0.68 12.04 0.46 

45 0.66 11.75 0.44 

44 0.79 14.97 0.63 

38 0.75 13.75 0.56 

34 0.68 12.04 0.46 

7 0.54 9.08 0.29 

D
es

te
k
le

y
ic

i 

18 0.80 15.07 0.63 

21 0.69 12.36 0.48 

24 0.85 16.59 0.72 

12 0.80 15.06 0.63 

Y
en

il
ik

çi
 

11 0.74 13.80 0.55 

23 0.74 13.86 0.55 

8 0.81 15.65 0.65 

14 0.78 14.83 0.60 

2 0.79 15.18 0.62 

 20 0.69 12.51 0.47 

 5 0.69 12.61 0.48 

p<.05 
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faktör için ".54" ile ".79", destekleyici faktör için ".69" ile ".85" ve yenilikçi faktör için 

".69" ile ".81" arasında değiĢtiği görülmektedir. Bu değerler, maddelerin faktör 

yüklerinin kabul edilebilir düzeyde olduğunu göstermektedir. Tablo 6'da R
2
 değerlerine 

bakıldığında, alt faktörler tarafından maddelerde açıklanan varyans miktarlarının ise 

bürokratik faktör için ".29" ile ".63", destekleyici faktör için ".48" ile ".72" ve yenilikçi 

faktör için ".47" ile ".62" arasında değiĢtiği görülmektedir. Açımlayıcı ve doğrulayıcı 

faktör analizleri sonucunda elde edilen bulgular, ölçeğin yapı geçerliğine sahip 

olduğunu göstermektedir. Doğrulayıcı faktör analizine iliĢkin standardize edilmiĢ 

çözümleme (standardized solution) değerleri Ģekil 2' de yer almaktadır. 

 

ġekil 2. Doğrulayıcı Faktör Analizine ĠliĢkin Standardize EdilmiĢ Çözümleme Değerleri 
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Bu aĢamadan sonra AFA ve DFA sonucunda elde edilen alt faktörlerin 

birbirleri ile olan iliĢkileri Pearson Momentler Çarpım Korelasyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Yapılan analizler soncunda "bürokratik" boyut ile "destekleyici" boyut 

arasında orta düzeyde ve pozitif yönde (r=.52) bir iliĢki olduğu, "bürokratik" boyut ile 

"yenilikçi" boyut arasında orta düzeyde ve pozitif yönde (r=.61)  bir iliĢki olduğu,  

"destekleyici" boyut ile" yenilikçi" boyut arasında orta düzeyde ve pozitif yönde  

(r=.51) bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu araĢtırmada "Örgüt Tipi Ölçeği" nin Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı 

".95" olarak bulunmuĢtur. Bürokratik boyut Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı ".84", 

destekleyici boyut Cronbach Alpha güvenirlik katsayıs ".87" ve yenilikçi boyut 

Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı ".89" olarak bulunmuĢtur. 

3.4.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

AraĢtırmanın örgütsel bağlılık ile ilgili verileri Üstüner (2009) tarafından 

geliĢtirilen “Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılarak toplanmıĢtır. 

Ölçeğin geçerlik güvenirlik çalıĢması Üstüner (2009) tarafından yapılmıĢtır. Bu ölçek 

geliĢtirilirken yapılan çalıĢmalar Ģu Ģekildedir. Örgütsel bağlılık ölçeği geliĢtirilirken 

310 öğretmenden oluĢan birinci öğretmen grubuna 50 maddeden oluĢan “Öğretmenler 

Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği” nin denemelik formu uygulanmıĢtır. Denemelik 50 

maddelik ölçeğin 12 maddesi olumsuz ifadeden oluĢtuğu için tersten puanlanmıĢtır. 

Değerlendirmeye alınan 310 tane denemelik ölçekten elde edilen verilerin faktör 

analizine uygun olup olmadığını belirlemek için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett 

testi hesaplamaları yapılmıĢtır. Elde dilen verilerin dağılım özellikleri incelenmiĢ, tüm 

maddelerin çarpıklık ve sivrilik değerleri -1.00 ile 1.00 arasında bulunmuĢtur. Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO=.96) ve Bartlett (Bartlett‟s Test of Sphericity=9835,927) testleri 

sonucunda verilerin açıklayıcı faktör analizine uygun olduğu görülmüĢtür. 

Bu uygulamadan elde edilen veriler üzerinde açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizi, madde- toplam korelasyonu hesaplamaları yapılmıĢtır. Bu uygulamada 17 

maddeden oluĢan ÖĠÖBÖ‟nin Maslach TükenmiĢlik Envanteri (MTE) ve Minnesota 

Doyum Ölçeği (MDÖ) kullanılarak ölçüt ölçek geçerliği hesaplanmıĢtır. Ölçeğin 

geliĢtirilme sürecindeki ikinci öğretmen grubu ise ilgili yasal izinler alındıktan sonra 

2007–2008 öğretim yılı bahar döneminde Malatya Ġl merkezindeki 20 farklı ilköğretim 
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okulunda çalıĢan 201 öğretmenden oluĢmuĢtur. Bu uygulamada 17 maddeden oluĢan 

“Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği”nin Maslach TükenmiĢlik Envanteri ve 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği kullanılarak ölçüt ölçek geçerliği hesaplanmıĢtır. Ayrıca bu 

uygulamaya katılan 29 öğretmene “Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği” iki hafta 

sonra tekrar uygulanarak ölçeğin kararlılığına iliĢkin test-tekrar test güvenirlik katsayısı 

da hesaplanmıĢtır. Sonuç olarak 17 maddeden oluĢan “Öğretmenler Ġçin Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği (ÖĠÖBÖ)” psikometrik özellikler açısından geçerli ve güvenilir bir 

ölçek olarak geliĢtirilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada “Öğretmenler Ġçin Örgütsel Bağlılık Ölçeği”nin Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısı ".96" olarak bulunmuĢtur. 

3.5. Verilerin Çözümlenmesi ve Değerlendirilmesi 

 Bu araĢtırmada 3 farklı alt probleme yanıt aranmıĢtır. AraĢtırmanın birinci alt 

problemine yanıt bulmak amacıyla Örgüt Tipi Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık ölçeği için 

betimsel istatistik hesaplamaları yapılmıĢtır. Bu bağlamda katılımcıların Örgüt Tipi 

Belirleme Ölçeği'nin alt boyutlarından ve Örgütsel Bağlılık ölçeğinden alınabilecek en 

düĢük ve en yüksek puanlar Tablo 7'de verilmiĢtir. Okullarda baskın olan örgüt tipini 

belirlemek amacıyla örneklemde yer alan her okul için Örgüt Tipi Ölçeğinin bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi alt boyutlarında 5'li derecelendirme üzerinden aritmetik 

ortalama değeri hesaplanmıĢtır. Örneklemde yer alan her okul için bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi alt boyutlardan elde edilen aritmetik ortalamadan daha büyük 

olanı okulda baskın olan örgüt tipini ortaya koymaktadır. 

 Örgütsel bağlılık ölçeğinde toplam 17 madde yer almaktadır. Bu ölçekten 

alınabilecek en düĢük puan 17 en yüksek puan 85‟tir. Ölçeğin tümü için puanların 

aritmetik ortalaması 55.04, standart sapması 14.88 bulunmuĢtur. Aritmetik ortalamaya 

standart sapmanın eklenmesi ve çıkarılması yoluyla elde edilen puan aralığı "orta", 

standart sapmanın aritmetik ortalamadan çıkarılması sonucu elde edilen puandan daha 

aĢağı puanları “düĢük” , standart sapmanın aritmetik ortalamaya eklenmesi sonucu elde 

edilen puandan daha yukarı olan puanları “yüksek” olarak Ölçeğin tüm maddelerine 

verilen toplam puanların yorumlanmasında 40-70 arası orta düzeyde bir örgütsel 

bağlılık, bu aralığın altındaki puanlar düĢük düzeyde bir örgütsel bağlılık, bu aralığın 

üstündeki puanlar ise yüksek düzeyde örgütsel bağlılık olarak değerlendirilmiĢtir. 
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  Tablo 7. Ölçeklerden Alınabilecek En DüĢük ve En Yüksek Puanlar  

Ölçekler Boyutlar 

Toplam 

Madde 

Sayısı 

Alınabilecek 

En DüĢük 

Puan 

Alınabilecek 

En Yüksek Puan 

Öğretmenler Ġçin Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği 
 17 17 85 

Örgüt Tipi Ölçeği 

Bürokratik 6 6 30 

Destekleyici 4 4 20 

Yenilikçi 7 7 35 

 

  

 AraĢtırmanın 2. alt problemine yanıt bulmak amacıyla cinsiyet ve branĢ 

değiĢkenleri için t-testi yapılmıĢtır. Veriler üzerinde t-testi yapılmadan önce verilerin 

belirli varsayımları karĢılaması gerekmektedir. Bu varsayımlar Ģunlardır (Büyüköztürk, 

2010:39): 

1. Bağımlı değiĢkene ait ölçümler ya da puanlar, aralık ya da oran 

ölçeğindedir ve karĢılaĢtırmaya esas iki grup ortalaması aynı değiĢkene 

aittir. 

2. Bağımlı değiĢkene iliĢkin ölçümlerin dağılımı her iki grupta da 

normaldir. 

3. Ortalama puanları karĢılanacak örneklemler iliĢkisizdir. 

 Veriler bu varsayımları karĢıladıktan sonra t-testi yapılmıĢtır. Yapılan t-testi 

sonucunda gruplar arası anlamlı farklılık bulunduğu durumlarda eta-kare (η
2
) etki 

büyüklüğü değeri hesaplanmıĢtır. Etki büyüklüğü olarak da isimlendirilen eta-kare (η
2
), 

bağımsız değiĢkenin ya da faktörün bağımlı değiĢkendeki toplam varyansın ne kadarını 

açıkladığını gösterir ve "0.00" ile "1.00" arasında değiĢir. Bu değer  ".01" düzeyinde 

"küçük",  ".06"  düzeyinde "orta" ve ".14" düzeyinde bir değer ise "geniĢ" etki 

büyüklüğü olarak yorumlanır. ĠliĢkisiz gruplar t-testi için η
2
 Ģu formül kullanılarak 

hesaplanır (Büyüköztürk,  2010:44).  

  η
2 

= 
t2

t2+(n1  +n2−2)
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 AraĢtırmanın ikinci alt problemine yanıt bulmak için elde edilen veriler üzerinde 

kıdem, okuldaki öğretmen sayısı ve okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenleri için tek yönlü 

varyans analizi (One-Way ANOVA) yapılmıĢtır. Tek yönlü varyans analizi (One-Way 

ANOVA), iliĢkisiz iki ya da daha çok örneklem ortalaması arasındaki farkın sıfırdan 

anlamlı bir Ģekilde farklı olup olmadığını test etmek üzere uygulanır. ANOVA' nın 

uygulanmasına iliĢkin baĢlıca varsayımları Ģunlardır  (Büyüköztürk, 2010:48): 

1. Bağımlı değiĢkene ait puanlar ( ölçümler ) en az aralık ölçeğindedir. 

2. Puanlar bağımlı değiĢkende etkisi araĢtırılan faktörün her bir düzeyinde normal 

dağılım gösterir. 

3. Ortalama puanları karĢılayacak örneklemler iliĢkisizdir. 

4. Bağımlı değiĢkene ait varyanslar her bir örneklem için eĢittir. 

 Bu varsayımlar sağlandıktan sonra tek yönlü varyans analizi  (One-Way 

ANOVA) yapılmıĢtır. Varyans analizi sonucunun anlamlı çıkması durumunda, anlamlı 

farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla Scheffe testi 

uygulanmıĢtır. Grup varyanslarının eĢit olmadığı durumlarda ise Dunnet C testi 

uygulanmıĢtır (Büyüköztürk, 2010:49). AraĢtırmada gruplar arasında anlamlı farklılık 

olduğu durumlarda etki büyüklüğünü belirlemek üzere eta-kare (η
2
) korelasyon 

katsayısıhesaplanmıĢtır. Eta-kare (η
2
) korelasyon katsayısı Ģu formülle 

hesaplanmaktadır: 

 η² = Kareler Toplamı Gruplar arası / Kareler Toplamı Toplam 

 Etki büyüklüğü olarak isimlendirilen Eta-kare (η
2
), bağımsız değiĢkenin ya da 

faktörün bağımlı değiĢkendeki toplam varyansın ne kadarını açıkladığını gösterir ve 

0.00 ile 1.00 arasında değiĢir. Bu değer  ".01" düzeyinde "küçük",  ".06"  düzeyinde 

"orta" ve ".14" düzeyinde bir değer ise "geniĢ" etki büyüklüğü olarak yorumlanır 

 (Büyüköztürk, 2010:44). 

 AraĢtırmanın üçüncü alt problemine yanıt bulmak için çoklu doğrusal regresyon 

analizi yapılmıĢtır. Çoklu regresyon analizi bir bağımlı değiĢken birden fazla bağımsız 

değiĢkenden etkileniyorsa ve bu bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkeni nasıl 

açıkladığının belirlendiği analiz türüdür (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2008:154; 

Ġslamoğlu, 2009:250). Çoklu doğrusal regresyon analizi yapılabilmesi için en az aralık 
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ölçeğinde ölçülen sürekli değiĢkenlerin olması ve yordayıcı değiĢkenlerle bağımlı 

değiĢken arasında doğrusal bir iliĢkinin olması gerekir (Büyüköztürk, 2010:98). Bu 

araĢtırmada bağımlı değiĢken olarak örgütsel bağlılık, bürokratik, destekleyici ve 

yenilikçi örgüt tipleri ise bağımsız değiĢkenler olarak ele alınmıĢtır. Bağımlı değiĢkenle 

bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal bir iliĢkinin olduğunu belirlemek amacıyla 

saçılma diyagramına bakılmıĢtır. Elde edilen saçılma diyagramına göre bağımlı 

değiĢkenle bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Çoklu regresyon analizinde yaygın olarak standart, aĢamalı ve hiyerarĢik 

yaklaĢımlar kullanılmaktadır (Büyüköztürk, 2010:99). Bu araĢtırmada standart yaklaĢım 

kullanılmıĢtır. Standart yaklaĢımda eĢitliğe, bağımlı değiĢkendeki açıklanan varyansa 

anlamlı bir katkısı olup olmamasına bakılmaksızın tüm değiĢkenler alınır. Çoklu 

regresyon analizinde yordayıcı değiĢkenler arasında çoklu bağlantılık sorunuyla 

karĢılaĢılabilir (Büyüköztürk, 2010:99-100). Çoklu bağlantılılık sorununu tespit etmek 

için çeĢitli kriterler kullanılır. 

1. Bağımsız değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayısı ".80" ve üzeri ise çoklu 

bağlantı olabileceğini, ".90" üzerindeki korelasyon katsayısının ciddi bir çoklu 

bağlantı sorunun olabileceğini gösterir (Büyüköztürk, 2010:100). 

2. VIF (Varyans Büyütme Faktörü) değerinin 10'dan büyük olması durumunda 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu bağlantı sorunun var olabileceğini gösterir 

(Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2008:156). 

3. KoĢul indeksinin (Condition Ġndex=CI) 30'dan büyük olması bağımsız 

değiĢkenler arasında çoklu bağlantı sorununun olduğunu gösterir (Sipahi, 

Yurtkoru ve Çinko, 2008:156). 

4. Bir bağımsız değiĢkenle ilgili olarak diğer bağımsız değiĢkenlerin 

açıklayamadıkları varyans oranı olan tolerans değerinin  (1-R
2
) ".20"den daha 

düĢük olduğunda bağımsız değiĢkenler arasında çoklu bağlantı olduğunu 

gösterir (Büyüköztürk, 2010:100). 

 Çoklu bağlantılılık sorunun olup olmadığını belirlemek için araĢtırmanın 

bağımsız değiĢkenleri olan bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipleri arasında 

ikili korelasyon katsayısına bakılmıĢtır. Korelasyon katsayılarının ".81", ".84" ve ".88" 

olduğu belirlenmiĢtir. Bağımsız değiĢkenler arasındaki ikili korelasyon katsayılarının 
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".80" den büyük çıkması bağımsız değiĢkenler arasında çoklu bağlantı sorunu 

olabileceğini gösterdiğinden, çoklu bağlantı sorununun varlığını tam olarak belirlemek 

için VIF, CI değerleri ve tolerans değeri de değerlendirilmiĢtir. VIF değerlerinin "3.84", 

"4.93" ve "5.86" olduğu, CI değerlerinin ise "11.05", "24.04" ve "28.26" olduğu, 

tolerans değerinin ".48" olduğu belirlenmiĢtir. Bu kapsamda VIF, CI değerleri ve 

tolerans değeri birlikte değerlendirildiğinde bu araĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri 

arasında çoklu bağlantılık sorununun olmadığına karar verilmiĢtir. 

 

  



 

 

 

BÖLÜM IV 

 

BULGULAR VE YORUM 

 

 Bu bölümde elde edilen bulgular bağımsız değiĢkenlere göre tablolar halinde 

gösterilmiĢ ve yorumlanmıĢtır. 

4.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 AraĢtırmanın birinci alt problemi; ''Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre, 

ilköğretim okullarında baskın olan örgüt tipi ve ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık düzeyi nedir?" biçiminde ifade edilmiĢti. 

 AraĢtırmanın bu alt problemine yanıt bulmak amacıyla örneklemde yer alan her 

okul için bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi alt boyutlarında aritmetik 

ortalamalar hesaplanmıĢtır. Bu aritmetik ortalamalardan yüksek olanı okulun baskın 

olan örgüt tipini ortaya koymaktadır. Analiz sonuçları Tablo 8'de verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Ölçeği'nden almıĢ oldukları en 

düĢük puanlar, en yüksek puanlar, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

hesaplanmıĢtır.  Analiz sonuçları Tablo 9'da verilmiĢtir. 

Tablo 8. Ġlköğretim Okullarının Baskın Örgüt Tipine Göre Değerlendirilmesi 

Okul Adı 
X  Baskın Örgüt 

Tipi 
Bürokratik Destekleyici Yenilikçi 

Kanuni Ġ.Ö.O. 3.82 3.40 3.49 Bürokratik 

Ġstiklal Ġ.Ö.O.  3.94 3.67 3.82 Bürokratik 

Türkiyem Ġ.Ö.O. 3.58 3.25 3.29 Bürokratik 

Dilek  Ġ.Ö.O. 3.35 2.99 3.05 Bürokratik 

Fırat Ġ.Ö.O. 4.03 3.57 3.78 Bürokratik 
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Okul Adı 
X  Baskın Örgüt 

Tipi Bürokratik Destekleyici Yenilikçi 

Nihat Tecdelioğlu Ġ.Ö.O. 3.91 3.64 3.50 Bürokratik 

M. Kemal Atatürk Ġ.Ö.O. 4.08 3.99 4.08 Bürokratik-

Yenilikçi 

ġehit Murat Doğru Ġ.Ö.O. 3.52 2.98 3.21 Bürokratik 

Abdulkadir EriĢ Ġ.Ö.O. 3.94 3.58 3.67 Bürokratik 

Melekbaba Ġ.Ö.O. 3.69 3.29 3.53 Bürokratik 

Ġnönü Ġ.Ö.O. 3.64 3.38 3.24 Bürokratik 

Hacı Ġbrahim IĢık Ġ.Ö.O. 3.41 2.90 3.02 Bürokratik 

Cengiz Topel Ġ.Ö.O. 3.96 3.47 3.54 Bürokratik 

30 Ağustos Ġ.Ö.O. 4.29 3.97 4.03 Bürokratik 

Yavuz Selim Ġ.Ö.O. 3.77 3.31 3.47 Bürokratik 

Mehmet Akif Ġ.Ö.O. 4.23 4.10 4.27 Yenilikçi 

Elif  ġireli Ġ.Ö.O. 3.75 3.55 3.70 Bürokratik 

ġahnahan  Ġ.Ö.O. 3.80 3.32 3.37 Bürokratik 

Orduzu Elmasuyu Ġ.Ö.O. 4.24 3.36 3.57 Bürokratik 

Rahmi Akıncı Ġ.Ö.O. 3.58 3.45 3.48 Bürokratik 

Hidayet Ġ.Ö.O. 3.96 3.73 3.80 Bürokratik 

Polis Amca Ġ.Ö.O. 3.82 3.37 3.55 Bürokratik 

Toki Ġ.Ö.O. 3.86 3.60 3.66 Bürokratik 

91 000 Dev Öğrenci Ġ.Ö.O. 3.80 3.46 3.56 Bürokratik 

 Tablo 8'deki bulgular değerlendirildiğinde araĢtırmanın yapıldığı okullardan 

22'sinin baskın örgüt tipinin bürokratik, 1 okulun baskın örgüt tipinin hem bürokratik 

hem yenilikçi ve 1 okulun baskın örgüt tipinin yenilikçi olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmanın bu bulgusu, yerli ve yabancı  alanyazında okulların bürokratik bir örgüt 

olduğu Ģeklinde ifade edilmektedir (Bursalıoğlu, 2010; ġiĢman, 2011; Lunenburg ve 

Ornstein, 2000;Hoy ve Miskel, 2011). Tablo 8 incelendiğinde hiç bir okulun baskın 

örgüt tipinin destekleyici olmadığı görülmektedir. Bu durum okullarda bürokratik örgüt 

özelliklerinin fazla oluĢu, okullarda zaman zaman bir takım çekiĢmelerin yaĢanması, 

okul yönetimlerinin bazı durumlarda öğretmenlere destek vermemesinden 

kaynaklandığı söylenebilir. Ġki okulda yenilikçi örgüt tipinin baskın olmasına bu 

okullarda okul yönetiminin, yenilikçi anlayıĢı, çağımızın gereği olan hızlı değiĢime 
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uyum sağlayabilen bir yönetim anlayıĢını benimsemiĢ olmaları, okulun vizyon ve 

misyonunun öğretmenlerce benimsenmiĢ olması etki etmiĢ olabilir. 

Tablo 9. Öğretmenlerin, Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden Aldıkları Puanlara ĠliĢkin                    

        Sonuçlar 

Ölçek Boyut 
En 

DüĢük 

En 

Yüksek X  S Düzey 

Örgütsel 

Bağlılık 

Örgütsel 

Bağlılık 
20 85 55.04 14.88 Orta Düzey 

 Tablo 9‟daki bulgular incelendiğinde, öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğinden 

aldıkları; en düĢük puanın 20, en yüksek puanın 85 olduğu, öğretmenlerin aldıkları 

puanların aritmetik ortalamasının X =55.04 ve standart sapmasının ise S=4.06 olduğu 

görülmektedir. Ölçeğin tüm maddelerine verilen toplam puanların yorumlanmasında 40-

70 arasındaki bir puanın orta düzeyde bir örgütsel bağlılık, bu aralığın altındaki 

puanların düĢük düzeyde bir örgütsel bağlılık, bu aralığın üstündeki puanların ise 

yüksek düzeyde örgütsel bağlılık olarak değerlendirilmiĢtir. Bu ölçüte göre 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığının "Orta" düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Bu durum son 

dönemlerde toplumun öğretmenlere verdiği değerin öğretmenlerce azaldığının 

hissedilmesi, öğretmenlerin yer değiĢtirmelerinin zorlaĢması, öğretmenlerin evrak 

yüklerinin artması ve öğretmenlerin maaĢlarını yetersiz bulmasından kaynaklanmıĢ 

olabilir. 

 AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılığının orta düzeyde olduğu 

bulgulanmıĢtır. AraĢtırmanın bu bulgusu Mahmutoğlu (2007), BaĢyiğit (2009), Çoban 

(2010), Tulunay (2010), Altın (2010), Güçlü ve Zaman (2011) tarafından yapılan 

araĢtırmalarda elde edilen bulgular ile benzerlik göstermektedir. 

4.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 AraĢtırmanın ikinci alt problemi; '' ilköğretim öğretmenlerinin algılarına göre 

ilköğretim okullarının örgüt tipi ve ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılığı; a) 

cinsiyet, b) branĢ, c) mesleki kıdem, d) okuldaki öğretmen sayısı, e) okuldaki öğrenci 

sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?" biçiminde ifade 

edilmiĢti. AraĢtırmanın bu alt problemine yanıt bulmak için elde edilen veriler üzerinde 
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cinsiyet ve branĢ değiĢkenleri için t-testi, mesleki kıdem, okuldaki öğretmen sayısı ve 

okuldaki öğrenci sayısı için tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları 

sırasıyla aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

 4.2.a. Öğretmenlerin algılarına göre, ilköğretim okullarının örgüt tipi ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

 Bu alt probleme yanıt bulmak için elde edilen veriler üzerinde yapılan t-testi 

sonuçları aĢağıda Tablo 10'da yer almaktadır. 

Tablo 10. Öğretmenlerin, Okulların Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılıklarına ĠliĢkin   

            Algılarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Analizi 

 Boyut Cinsiyet N X  S t P η2 

Ö
rg

ü
t 

T
ip

i 

Bürokratik 
Erkek 317 22.80 4.29 

-.121 .90 _ 

Kadın 307 22.84 3.82 

Destekleyici 

Erkek 317 13.72 3.60 

-.965 .33 

 

_ 

Kadın 307 13.99 3.15 

Yenilikçi 
Erkek 317 25.00 5.49 

.212 .83 _ 
Kadın 307 24.91 5.23 

Örgütsel 

Bağlılık 

Erkek 317 55.10 15.13 

.107 .91 _ 

Kadın 307 54.97 14.63 

 

 Tablo 10'da cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin okulların örgüt tipine iliĢkin 

algılarında, bürokratik, destekleyici ve yenilikçi boyutlarda anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir. BaĢka bir deyiĢle cinsiyet değiĢkenine göre, öğretmenlerin okullarının 

örgüt tipine iliĢkin algıları birbirine benzemektedir. Buna göre kadın ve erkek 

öğretmenlerin okullarının örgüt tipini benzer biçimde algıladıkları söylenebilir. 

 Bu araĢtırmada bürokratik örgüt tipi ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılığın 

olmadığı bulgulanmıĢtır. Ömeroğlu (2006), Dönder (2006), Ermeç (2007), Çiftçi  

(2009), Zeytin (2009) ve Özer (2010) tarafından yapılan çalıĢmalardan elde edilen 
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kolaylaĢtırıcı ve engelleyici bürokrasi ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılığın 

olmadığı bulgusu araĢtırmanın bulgusuyla benzerlik göstermektedir. 

 Tablo 10'da görüldüğü üzere cinsiyet değiĢkeni ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyi arasında manidar bir farklılık gözlenmemiĢtir. Bu bulguya göre erkek ve 

kadın öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmanın bu bulgusu Kolamaz (2007), BaĢyiğit (2009) ve DemirtaĢ (2010b) 

tarafından yapılan araĢtırmalarda elde edilen bulgularla benzerlik göstermektedir. 

 4.2.b) Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre ilköğretim okullarının 

örgüt tipi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığı branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir? 

 Bu alt probleme yanıt bulmak için elde edilen veriler üzerinde yapılan t-testi 

sonuçları aĢağıda Tablo 11'de yer almaktadır. 

Tablo 11. Öğretmenlerin, Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılığına ĠliĢkin    

                    Algılarının BranĢ DeğiĢkenine Göre Analizi 

 Boyut BranĢ N X  S t P η2 

O
k

u
l 

Ö
rg

ü
t 

T
ip

i 

Bürokratik 

Sınıf Öğ. 317 23.13 4.02 

1.62 .10 _ 

BranĢ Öğ. 307 22.60 4.08 

Destekleyici 

Sınıf Öğ. 317 14.48 3.15 

3.97 .00 .02 

BranĢ Öğ. 307 13.40 3.48 

Yenilikçi 

Sınıf Öğ. 317 25.68 5.34 

2.91 .00 .01 
BranĢ Öğ. 307 24.42 5.32 

Örgütsel 

Bağlılık 

Sınıf Öğ. 317 56.31 15.44 

1.80 .07 _ 

BranĢ Öğ. 307 54.11 14.42 

 

 Tablo 11'de görüldüğü üzere, branĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin okullarının 

örgüt tipine iliĢkin algıları bürokratik boyutta anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. BaĢka 

bir deyiĢle branĢa göre, öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları bürokratik 

boyutta birbirine benzemektedir. Buna göre sınıf öğretmenleri ve branĢ öğretmenleri 
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okullarının örgüt tipini bürokratik boyutta benzer biçimde algıladıkları söylenebilir. 

BranĢ değiĢkenine göre, öğretmenlerin okulların örgüt tipine iliĢkin algıları destekleyici 

ve yenilikçi boyutta anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. BaĢka bir deyiĢle branĢa göre, 

öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları destekleyici ve yenilikçi boyutta 

farklılaĢmaktadır. Bu farklılaĢma destekleyici ve yenilikçi boyutta sınıf öğretmenlerinin 

lehinedir. BranĢ değiĢkeninin destekleyici boyut üzerinde ne düzeyde etkili olduğunu 

belirlemek amacıyla eta-kare (η²) değeri hesaplanmıĢtır. Hesaplanan eta-kare  (.02) 

değerine göre öğretmenlerin destekleyici boyuttan aldıkları puanlara ait toplam 

varyansın %2' sinin branĢ değiĢkenine bağlı olduğu söylenebilir. Etki büyüklüğüne 

iliĢkin hesaplanan bu değer, branĢ değiĢkeninin destekleyici boyut üzerinde “küçük” 

etki büyüklüğüne sahip olduğunu göstermektedir. 

 BranĢ değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerinde ne düzeyde etkili olduğunu 

belirlemek amacıyla hesaplanan eta-kare (.01) değerine göre öğretmenlerin yenilikçi 

boyuttan aldıkları puanlara ait toplam varyansın %1' inin branĢ değiĢkenine bağlı 

olduğu söylenebilir. Etki büyüklüğüne iliĢkin hesaplanan bu değer, branĢ değiĢkeninin 

yenilikçi boyut üzerinde “küçük” etki büyüklüğüne sahip olduğunu göstermektedir. 

Destekleyici ve yenilikçi boyutta grup ortalamaları ( X Des(sınıf)=14,48 ve 

X Des(branĢ)=13,40; X Yen(sınıf)=25.68, X Yen(branĢ)=24.42) dikkate alındığında sınıf 

öğretmenleri okullarını branĢ öğretmenlerine göre daha destekleyici ve daha yenilikçi 

olarak algılamaktadırlar.  

 AraĢtırmada öğretmenlerin branĢına göre okullarının bürokratik örgüt tipine 

iliĢkin algılarının anlamlı bir farklılık göstermediği bulgulanmıĢtır. Öztürk (2001), 

Ömeroğlu (2006), Dönder (2006), Ermeç (2007), Zeytin (2009) ve Erdoğan (2012) 

tarafından yapılan araĢtırmalardan elde edilen öğretmenlerin branĢına göre okullarının 

bürokratik yapısına iliĢkin algılarının anlamlı bir farklılık göstermediği bulgusu 

araĢtırmanın bulgusuyla benzerlik göstermektedir. 

 Tablo 11'de görüldüğü üzere, branĢ değiĢkeni ile öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyi arasında manidar bir farklılık gözlenmemiĢtir. Bu bulguya göre sınıf 

öğretmenleri ve branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin birbirine yakın 

olduğu söylenebilir. 
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 ErdaĢ (2009) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarının özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında branĢ değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir. Paker (2009) tarafından ilköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerle yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık boyutlarında branĢ değiĢkenine manidar 

bir farklılık göstermemektedir. Çakır (2007) tarafından ilköğretim öğretmenleri ile 

yapılan araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık boyutlarında branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığın 

olmadığını bulgulamıĢtır. Bu bulgular araĢtırmanın bulgusuyla benzerlik 

göstermektedir. 

 4.2.c. Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre ilköğretim okullarının 

örgüt tipi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığı kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin okulların örgüt tipine iliĢkin algılarının ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının mesleki kıdem değiĢkeni açısından değiĢip değiĢmediğini belirlemek 

amacıyla elde edilen veriler üzerinde yapılan ANOVA testi sonucu aĢağıda Tablo 12' de 

yer almaktadır.  
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Tablo 12.  Öğretmenlerin,  Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin Algılarının Kıdem DeğiĢkenine Göre     

                 Analizi 

 

Bo 

yut 

 

Kıdem N X  S 

Varyansın 

Kaynağı 

 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Fark 

(sheffe) 
η

2
 

B
ü

ro
k

ra
ti

k
 

A.1-5 yıl 65 22.83 3.71 
Gruplar arası 

 

241.961 

 

5 48.392 2.973 .01 
E>B .02 

B.6-10 yıl 144 22.02 4.26   

C.11-15 yıl 172 22.55 3.97 
Gruplar içi 10059.347 618 16.277 

    

D.16-20 yıl 109 23.13 3.71     

E.21-25 yıl 55 24.03 3.57 
Toplam 10301.308 623 

     

F.26 ve üstü 79 23.59 4.65      

Toplam 624 22.82 4.06         

D
es

te
k

le
y
ic

i 

A.1-5 yıl 65 13.50 3.40 
Gruplar arası 372.574 5 74.515 6.780 .00 

E>B .05 
B.6-10 yıl 144 13.15 3.57 E>C  
C.11-15 yıl 172 13.33 3.49 

Gruplar içi 6791.732 618 10.990 
  F>B  

D.16-20 yıl 109 14.19 3.02   F>C  
E.21-25 yıl 55 15.12 2.79 

Toplam 7164.306 623 
     

F.26 ve üstü 79 15.21 3.03      
Toplam 624 13.85 3.39         

Y
en

il
ik

çi
 

A.1-5 yıl 65 24.63 4.91 
Gruplar arası 672.857 5 134.571 4.820 .00 

E>B .03 
B.6-10 yıl 144 23.64 5.35 F>B  
C.11-15 yıl 172 24.55 5.45 

Gruplar içi 17254.059 618 27.919 
    

D.16-20 yıl 109 25.53 5.13     
E.21-25 yıl 55 26.52 4.42 

Toplam 17926.917 623 
     

F.26 ve üstü 79 26.62 5.78      
Toplam 624 24.95 5.36         



83 

 

 

 

 

Tablo 12. (Devamı) Öğretmenlerin, Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin Algılarının Kıdem   

                                    DeğiĢkenine Göre Analizi 

 

Boyut Kıdem N X  S 

Varyansın 

Kaynağı 

 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Fark 

(sheffe) 
η

2
 

Ö
rg

ü
ts

el
 B

a
ğ
lı

lı
k

 

A.1-5 yıl 65 55.52 14.01 
Gruplar arası 7597.619 5 1519.524 7.197 .00 

F>B .05 

B.6-10 yıl 142 51.81 15.48 F>C  

C.11-15 yıl 172 52.39 14.19 
Gruplar içi 130065.295 616 211.145 

    

D.16-20 yıl 109 57.77 14.14     

E.21-25 yıl 55 55.32 15.36 

Toplam 137662.913 621 
     

F.26 ve üstü 79 62.22 13.80      

Toplam 624 55.04 14.88         
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 Tablo 12'de, öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algılarında mesleki 

kıdem değiĢkenine göre, bürokratik boyutta (F(5,618)=2.973 p<.05), destekleyici 

boyutta (F(5,618)=6.780 p<.05) ve yenilikçi boyutta (F(5,618)=4.820 p<.05) anlamlı bir 

fark olduğu görülmektedir. Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 

için gruplar birbirleriyle karĢılaĢtırılmıĢtır.  

 Bürokratik boyutta 21-25 yıl kıdeme sahip olan öğretmenler ( X  = 24.03) ile 6-

10 yıl kıdeme sahip olan öğretmenler ( X =22.02)  arasında 21-25  yıl kıdeme sahip olan 

öğretmenlerin lehine anlamlı farklılık görülmüĢtür. 21-25 yıl kıdeme sahip olan 

öğretmenler okullarını 6-10 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerden daha bürokratik 

algılamaktadırlar. 

 Destekleyici boyutta 21-25 yıl ( X = 15.12) kıdeme sahip olan öğretmenler ile 6-

10 yıl ( X =13.15) kıdeme sahip olan öğretmenler ve 11-15 yıl  ( X =13.15) kıdeme 

sahip olan öğretmenler arasında 21-25 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin lehine 

anlamlı farklılık görülmektedir. 26 yıl ve daha fazla kıdeme sahip olan öğretmenler 

 ( X  = 23.59) ile 6-10 yıl kıdeme sahip olan öğretmenler ( X =22.02) ve 11- 15 yıl  

( X =13.15) kıdeme sahip olan öğretmenler arasında 26 yıl ve daha fazla kıdeme sahip 

olan öğretmenlerin lehine anlamlı farklılıklar görülmektedir. 

 Yenilikçi boyutta 21-25 yıl  ( X = 26.52) kıdeme sahip olan öğretmenler ile 6-10 

yıl ( X =23.64) kıdeme sahip olan öğretmenler arasında 21-25 yıl kıdeme sahip olan 

öğretmenlerin lehine; 26 yıl ve üstü ( X  = 26.62) kıdeme sahip olan öğretmenler ile  

6- 10 yıl ( X =23.64) kıdeme sahip olan öğretmenler arasında 26 yıl ve üstü kıdeme 

sahip öğretmenlerin lehine anlamlı farklılıklar görülmüĢtür. 

 Buna göre 21-25 yıl arası kıdeme sahip olan öğretmenlerin okullarının örgüt 

tipini daha bürokratik, 26 ve üstü yıl kıdeme sahip öğretmenlerin okullarının örgüt  

tipini daha destekleyici ve daha yenilikçi olarak algıladıkları söylenebilir.  

 Mesleki kıdem değiĢkeninin bürokratik boyut üzerinde ne düzeyde etkili 

olduğunu belirlemek amacıyla eta-kare (η²) değeri hesaplanmıĢtır. Hesaplanan eta-kare  

(.02) değerine göre öğretmenlerin bürokratik boyuttan aldıkları puanlara ait toplam 

varyansın %2' sinin mesleki kıdem değiĢkenine bağlı olduğu söylenebilir. Etki 
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büyüklüğüne iliĢkin hesaplanan bu değer, mesleki kıdem değiĢkeninin bürokratik boyut 

üzerinde “küçük” etki büyüklüğüne sahip olduğunu göstermektedir. 

 Mesleki kıdem değiĢkeninin destekleyici boyut üzerinde ne düzeyde etkili 

olduğunu belirlemek amacıyla eta-kare (η²) değeri hesaplanmıĢtır. Hesaplanan eta-kare  

(.05) değerine göre öğretmenlerin destekleyici boyuttan aldıkları puanlara ait toplam 

varyansın %5‟ inin mesleki kıdeme bağlı olduğu söylenebilir. Etki büyüklüğüne iliĢkin 

hesaplanan bu değer, mesleki kıdem değiĢkeninin destekleyici boyut üzerinde “küçük” 

etki büyüklüğüne sahip olduğunu göstermektedir. 

 Mesleki kıdem değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerinde ne düzeyde etkili olduğunu 

belirlemek amacıyla eta-kare (η²) değeri hesaplanmıĢtır. Hesaplanan eta-kare (.03) 

değerine göre öğretmenlerin yenilikçi boyuttan aldıkları puanlara ait toplam varyansın 

%3‟ünün mesleki kıdeme bağlı olduğu söylenebilir. Etki büyüklüğüne iliĢkin 

hesaplanan bu değer, mesleki kıdem değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerinde “küçük” etki 

büyüklüğüne sahip olduğunu göstermektedir. 

 Tablo 12 incelendiğinde öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile kıdemleri 

arasında anlamlı bir fark olduğu (F(5,616)=7.197 p<.05) görülmektedir. Bu farklılığın 

hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için gruplar birbirleriyle karĢılaĢtırılmıĢtır. 

26 yıl ve üstü ( X  = 62.22) kıdeme sahip olan öğretmenler ile 6-10 yıl ( X =51.81) 

kıdeme sahip olan öğretmenler ve 11-15 yıl kıdeme ( X  = 52.39) sahip olan 

öğretmenler arasında 26 yıl ve üstü kıdeme sahip olan öğretmenlerin lehine anlamlı 

farklılık görülmektedir. Bu durum öğretmenlerin kıdemi arttıkça okul örgütünü daha iyi 

tanımaları, meslekleriyle bütünleĢmeleri ve okul yönetiminin okulla ilgili iĢlerde zaman 

zaman kıdemli öğretmenlerin görüĢ ve önerilerini almasından kaynaklanmıĢ olabilir. 

 Uğurlu (2009) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılığı 

normatif bağlılık boyutunda kıdeme göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Altun (2010) tarafından özel eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerle yapılan 

araĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı kıdem değiĢkenine göre normatif bağlılık 

boyutunda anlamlı bir farklılık göstermektedir. Topaloğlu, Koç ve Yavuz (2008) 

tarafından öğretmenlerle yapılan araĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile  
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kıdemleri arasında  anlamlı bir farklılık bulgulanmıĢtır. Bu bulgular, araĢtırmanın 

bulgusuyla benzerlik göstermektedir. 

 4.2.d. Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre ilköğretim okullarının 

örgüt tipi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığı okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin okulların örgüt tipine iliĢkin algılarının ve örgütsel bağlılıklarının 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeni açısından değiĢip değiĢmediğini belirlemek 

amacıyla elde edilen veriler üzerinde yapılan ANOVA testi sonuçları Tablo 13' de yer 

almaktadır.  
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   Tablo 13. Öğretmenlerin,  Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin Algılarının Okuldaki Öğretmen                        

       Sayısı DeğiĢkenine Göre Analizi    

Bo 

yut 

Öğretmen 

Sayısı 
N X  S 

Varyansın 

Kaynağı 

 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Fark 

(sheffe) 
η

2
 

B
ü

ro
k

ra
ti

k
 

A.1-25 65 23.44 2.92 

Gruplar arası 

 

98.448 

 

4 24.612 1.493 .20 
̶ ̶ 

B.26-50 163 22.69 3.85   
C.51-75 225 22.80 4.37 

Gruplar içi 10202.860 619 16.483 
    

D.76-100 71 23.49 4.03     
E.101 ve üstü 100 22.20 4.29 

Toplam 10301.308 623 
     

Toplam 624 22.82 4.06      

D
es

te
k

le
y
ic

i 

A.1-25 65 14.13 3.17 
Gruplar arası 84.308 4 21.077 1.843 .11 

̶ ̶ 
B.26-50 163 13.86 3.37   
C.51-75 225 13.49 3.44 

Gruplar içi 7079.998 619 11.483 
    

D.76-100 71 14.69 3.21     
E.101 ve üstü 100 13.89 3.49 

Toplam 7164.306 623 
     

Toplam 624 13.85 3.39      

Y
en

il
ik

çi
 

A.1-25 65 25.40 4.27 
Gruplar arası 184.497 4 134.571 46.124 .17 

̶ ̶ 

B.26-50 163 25.11 5.53   

C.51-75 225 24.60 5.22 
Gruplar içi 17742.420 619 27.919 

    

D.76-100 71 26.16 5.33     

E.101 ve üstü 100 24.36 5.93 
Toplam 17926.917 623 

     

Toplam 624 24.95 5.36      
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 Tablo 13. (Devamı)   Öğretmenlerin,  Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin Algılarının Okuldaki            

     Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Analizi 

Bo

yut 
Kıdem N X  S 

Varyansın 

Kaynağı 

 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Fark 

(sheffe) 
η

2
 

Ö
rg

ü
ts

el
 

B
a
ğ
lı

lı
k

 

A.1-25 65 57.76 14.55 
Gruplar arası 4747.334 4 1186.834 5.509 .00 

D>C .03 

B.26-50 163 56.76 15.46 D>E  

C.51-75 225 52.67 15.21 
Gruplar içi 132915.579 617 215.422 

    

D.76-100 71 59.98 13.31     

E.101 ve üstü 100 52.22 13.03 
Toplam 137662.913 621 

     
Toplam 624 55.04 14.88      
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 Tablo 13'de görüldüğü üzere öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin 

algılarının okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre, bürokratik, destekleyici ve 

yenilikçi boyutlarda anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

 Tablo 13 incelendiğinde, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile okuldaki öğretmen 

sayısı değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Bu farklılığın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirlemek için gruplar birbirleriyle karĢılaĢtırılmıĢtır. 

Öğretmen sayısı 76-100 arasında olan okullardaki öğretmenler ( X  = 59.98) ile 

öğretmen sayısı 51-75 arasında olan okullardaki öğretmenler ( X  = 52.67) ve öğretmen 

sayısı 101 ve üstü olan okullardaki öğretmenler ( X  = 52.22)  arasında, öğretmen sayısı 

76-100 arasında olan okullardaki öğretmenlerin lehine anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. 

Buna göre öğretmen sayısı 76-100 arasında olan okullardaki öğretmenlerin okullarına 

bağlılıklarının öğretmen sayısı 51-75 olan ve 101 ve üstü olan okullardaki 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu söylenebilir. 

  Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin örgütsel bağlılık üzerinde ne düzeyde 

etkili olduğunu belirlemek amacıyla eta-kare (η²) değeri hesaplanmıĢtır. Hesaplanan eta-

kare (.03) değerine göre öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğinden aldıkları puanlara ait 

toplam varyansın %3‟ünün okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine bağlı olduğu 

söylenebilir. Etki büyüklüğüne iliĢkin hesaplanan bu değer, okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin örgütsel bağlılık üzerinde “küçük” etki büyüklüğüne sahip olduğunu 

göstermektedir. AraĢtırmanın bulgusu Çoban (2010) tarafından yapılan araĢtırmanın 

bulgusu ve DemirtaĢ (2010b) tarafından dershane öğretmenleri üzerinde yapılan 

araĢtırmanın bulgusuyla benzerlik göstermektedir. 

 4.2.e) Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre ilköğretim okullarının 

örgüt tipi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığı okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin okulların örgüt tipine iliĢkin algılarının ve örgütsel bağlılıklarının 

okuldaki öğrenci sayısı değiĢkeni açısından değiĢip değiĢmediğini belirlemek amacıyla 

elde edilen veriler üzerinde yapılan ANOVA testi sonucu aĢağıda Tablo 14' de yer 

almaktadır.   
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Tablo 14. Öğretmenlerin,  Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılığına ĠliĢkin Algılarının Okuldaki Öğrenci Sayısı DeğiĢkenine             

      Göre Analizi 

Boyut 
Öğrenci 

Sayısı 
N X  S 

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Fark 

(sheffe) 
η

2
 

B
ü

ro
k

ra
ti

k
 

A.1-500 75 23.70 2.88 
Gruplar arası 132.075 4 33.019 2.010 .09 

̶ ̶ 
B.501-1000 189 22.73 4.18   
C.1001-1500 155 22.40 4.34 

Gruplar içi 10169.233 619 16.428 
    

D.1501-2000 130 23.26 3.83     
E.2001 ve üstü 75 22.30 4.41 

Toplam 10301.308 623 
     

Toplam 624 22.82 4.06      

D
es

te
k

le
y
ic

i 

A.1-500 75 14.44 3.10 
Gruplar arası 83.187 4 20.97 1.818 .12 

̶ ̶ 
B.501-1000 189 13.58 3.47   
C.1001-1500 155 13.49 3.54 

Gruplar içi 7081.119 619 11.44 
    

D.1501-2000 130 14.26 3.37     
E.2001 ve üstü 75 14.01 3.07 

Toplam 7164.306 623 
     

Toplam 624 13.85 3.39      

Y
en

il
ik

çi
 

A.1-500 75 26.00 4.40 
Gruplar arası 115.429 4 28.857 1.003 .40 

̶ ̶ 
B.501-1000 189 24.63 5.52   

C.1001-1500 155 24.70 5.30 
Gruplar içi 17811.488 619 28.775 

    

D.1501-2000 130 25.14 5.84     

E.2001 ve üstü 75 24.92 5.04 
Toplam 17926.917 623 

     

Toplam 624 24.95 5.36      
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Tablo 14. (Devamı)   Öğretmenlerin,  Okullarının Örgüt Tipi ve Örgütsel Bağlılığına ĠliĢkin Algılarının Okuldaki Öğrenci Sayısı   

              DeğiĢkenine Göre Analizi 

 
Bo

yut 

Öğrenci 

Sayısı 
N X  S 

Varyansın 

Kaynağı 

 

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Fark 

(sheffe) 
η

2
 

Ö
rg

ü
ts

el
 B

a
ğ
lı

lı
k

 A.1-500 75 59.33 14.40 
Gruplar arası 2328.511 4 582.128 2.654 .03 

A>E .01 

B.501-1000 187 54.68 15.21   

C.1001-1500 155 53.40 16.16 
Gruplar içi 135334.402 617 219.343 

    

D.1501-2000 130 56.23 14.06     

E.2001 ve üstü 75 52.96 12.29 

Toplam 137662.913 621 
     

Toplam 622 55.04 14.88      
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 Tablo 14'te görüldüğü üzere öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin 

algılarının okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre, bürokratik, destekleyici ve 

yenilikçi boyutlarda anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir. 

 Tablo 14 incelendiğinde, öğretmenlerin örgütsel bağlılığına iliĢkin algılarının 

okuldaki öğrenci sayısı değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterdiği 

görülmektedir. Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için gruplar 

birbirleriyle karĢılaĢtırılmıĢtır. Öğrenci sayısı 1-500 arasında olan okullardaki 

öğretmenler ( X  = 59.33) ile öğrenci sayısı 2001 ve üstü olan okullardaki öğretmenler  

( X  = 52.96) arasında öğrenci sayısı 1-500 arasında olan okullardaki öğretmenlerin 

lehine anlamlı farklılık görülmüĢtür.  

 Buna göre öğrenci sayısı 1-500 arasında olan okullardaki öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarının öğrenci sayısı 2001 ve üstü olan okullardaki öğretmenlerden daha yüksek 

olduğu söylenebilir. Okuldaki öğrenci sayısı değiĢkeninin örgütsel bağlılık  üzerinde ne 

düzeyde etkili olduğunu belirlemek amacıyla eta-kare (η²) değeri hesaplanmıĢtır. 

Hesaplanan eta-kare (.01) değerine göre öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğinden 

aldıkları puanlara ait toplam varyansın %1‟ inin okuldaki öğrenci sayısına bağlı olduğu 

söylenebilir. Etki büyüklüğüne iliĢkin hesaplanan bu değer, okuldaki öğrenci sayısı 

değiĢkeninin örgütsel bağlılık üzerinde “küçük” etki büyüklüğüne sahip olduğunu 

göstermektedir. 

 AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılığı okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. Çoban ve DemirtaĢ (2011) tarafından yapılan 

araĢtırmaların bulgusuyla benzerlik göstermektedir. 

4.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 AraĢtırmanın üçüncü alt problemi; ''Ġlköğretim okullarının bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi öğretmenlerin örgütsel bağlılığını anlamlı bir Ģekilde 

yordamakta mıdır?" biçiminde ifade edilmiĢti. Bu alt probleme yanıt bulmak için tek 

boyutlu olan örgütsel bağlılık ölçeği ve bürokratik, destekleyici ve yenilikçi alt 

boyutlardan oluĢan Örgüt Tipi Ölçeği ile çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Çoklu 

regresyon analizi sonuçları Tablo 15'te verilmiĢtir. 
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Tablo 15. Örgütsel Bağlılığın Yordanmasına ĠliĢkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken ʙ Standart 

Hata ʙ 
β t p Ġkili  

r 

Kısmi  

r 

Sabit 5.877 2.387 − 2.462 .014 − − 

Bürokratik .104 .199 .029 .525 .600 .63 .02 

Destekleyici 1.540 .270 .351 5.697 .000 .70 .22 

Yenilikçi 1.020 .186 .368 5.470 .000 .70 .21 

R = .723,  R
2 
= .522 

F (3, 620)  =  225.934, p= .000  

     

 Tablo 15'te yer alan ikili ve kısmi korelasyonlar değerlendirildiğinde, örgütsel 

bağlılıkla bürokratik örgüt tipi arasında pozitif yönde ve orta düzeyde bir iliĢkinin 

olduğu (r=.63), ancak destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi değiĢkenleri kontrol 

edildiğinde bu iki değiĢken arasındaki kısmi korelasyon katsayısının  "r=.02" olduğu ve 

sıfıra yakın bir değer olduğu görülmektedir. Örgütsel bağlılıkla destekleyici örgüt tipi 

arasındaki korelasyon katsayısı (r=.70) değerlendirildiğinde, örgütsel bağlılıkla 

destekleyici örgüt tipi arasında pozitif yönde ve yüksek düzeyde bir iliĢki olduğu, ancak 

bürokratik ve yenilikçi örgüt tipi değiĢkenleri kontrol edildiğinde kısmi korelasyon 

korelasyon katsayısının "r=. 22" olduğu görülmektedir. Örgütsel bağlılıkla yenilikçi 

örgüt tipi arasındaki korelasyon katsayısı (r=.70) değerlendirildiğinde, örgütsel 

bağlılıkla yenilikçi örgüt tipi arasında pozitif yönde ve yüksek düzeyde bir iliĢkinin var 

olduğu, ancak bürokratik ve destekleyici örgüt tipi değiĢkenleri kontrol edildiğinde 

kısmi korelasyon katsayısının "r=.21" olduğu görülmektedir. 

 Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi değiĢkenleri birlikte 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık puanları ile yüksek düzeyde ve anlamlı bir iliĢki 

göstermektedir, R=.72, R
2
=.52, p<.01. Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi 

değiĢkenleri birlikte, örgütsel bağlılıktaki toplam varyansın yaklaĢık %52'sini 

açıklamaktadır. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre, yordayıcı 

değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki göreli önem sırası; yenikçi örgüt tipi, 

destekleyici örgüt tipi ve bürokratik örgüt tipidir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iliĢkin t-testi sonuçları değerlendirildiğinde ise yenilikçi ve destekleyici örgüt tipi 

değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı (önemli) bir yordayıcı olduğu 
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belirlenmiĢtir. Bürokratik örgüt tipi değiĢkeni örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir 

etkiye sahip değildir. Yenilikçi örgüt tipinin örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olması yenilikçi örgütlerin iĢgörenlere risk almayı, giriĢimcilik ve hareket 

serbestliği sağlaması, yeni fikirler üreterek bu fikirleri uygulamaya geçirme olanağı 

sağlaması gibi nedenlerden kaynaklanmıĢ olabilir. Destekleyici örgüt tipinin örgütsel 

bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olması destekleyici örgütlerin iĢgörenler 

arasındaki iliĢkilerde arkadaĢlığı, yardımlaĢmayı, paylaĢmayı desteklemesi ve 

destekleyici örgütlerde iĢgörenlerin görüĢleri alınarak örgütte değiĢiklikler yapılması, 

örgüt içi iletiĢimin yüksek düzeyde olması, örgüt içinde pozitif insan iliĢkilerinin olması 

gibi nedenlerden kaynaklanmıĢ olabileceği söylenebilir. Bürokratik örgüt tipinin 

örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olmaması bürokratik örgütlerde; 

örgütün iĢleyiĢi ile ilgili kararların çoğunun merkezden alınmasından, yönetici ve 

iĢgörenlerin rol tanımlarının belirgin olmasından, ast üst iliĢkisinin resmiyet 

kapsamında yürümesinden kaynaklanmıĢ olabilir.   

 Çağlar (2008) tarafından iĢletme örgütlerinde yapılan bir araĢtırmada, 

destekleyici örgüt ikliminde bürokratik iklime göre örgütsel bağlılığın daha yüksek 

düzeyde olduğu bulgulanmıĢtır. Silverthorne (2004) tarafından Çin de iĢletme 

örgütlerinde yapılan bir araĢtırmada örgütsel bağlılığın bürokratik örgüt kültür tipinde 

destekleyici ve yenilikçi örgüt kültür tipine göre daha düĢük düzeyde olduğu 

belirlenmiĢtir. Lok, Westwood ve Crowford (2005) tarafından Avustralya da hastane 

örgütleri üzerinde yapılan bir araĢtırmada destekleyici ve yenilikçi örgüt kültürünün 

örgütsel bağlılıkla iliĢkisinin bürokratik örgüt kültürünün örgütsel bağlılıkla iliĢkisinden 

daha güçlü olduğunu bulgulamıĢtır. Bu bulgular araĢtırmanın bulgusuyla benzerlik 

göstermektedir.



 

 

 

BÖLÜM V 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 Bu bölümde araĢtırmada ulaĢılan sonuçlar ve bu sonuçlara dayalı olarak 

geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

5.1. Sonuçlar 

 Malatya ili, Merkez ilçe belediye sınırları içinde yer alan ilköğretim okullarında 

görev yapan öğretmenlerin; okullarının örgüt tipine ve örgütsel bağlılıklarına iliĢkin 

algılarını belirlemeyi amaçlayan bu araĢtırmada elde edilen sonuçlar araĢtırmanın alt 

problemlerine göre aĢağıda sıralanmıĢtır. 

5.1.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Sonuçlar 

 AraĢtırmanın birinci alt problemi, "Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre 

ilköğretim okullarında baskın olan örgüt tipi ve ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık düzeyi nedir?" Ģeklinde belirlenmiĢtir. Bu alt problem kapsamında Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır:  

a. AraĢtırmanın yapıldığı 24 okuldan 22' sinde baskın olan örgüt tipinin bürokratik 

örgüt tipi olduğu, 1 okulda baskın olan örgüt tipinin hem bürokratik hem 

yenilikçi örgüt tipi olduğu ve 1 okulda ise baskın olan örgüt tipinin yenilikçi 

örgüt tipi olduğu belirlenmiĢtir.  

 

b. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden alınan puanlar değerlendirildiğinde öğretmenlerin 

okullarına "orta düzeyde" bir bağlılık gösterdikleri gözlenmiĢtir. 
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5.1.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Sonuçlar 

 AraĢtırmanın ikinci alt problemi "Ġlköğretim öğretmenlerinin algılarına göre 

ilköğretim okullarının örgüt tipi ve ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılığı; a) 

cinsiyet, b) branĢ, c) kıdem, d) okuldaki öğretmen sayısı, e) okuldaki öğrenci sayısı 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?" Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

Bu alt probleme iliĢkin Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

a. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları; 

bürokratik, destekleyici ve yenilikçi boyutlarda cinsiyetlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni açısından öğretmenlerin okullarının 

örgüt tipine iliĢkin algılarının birbirine benzer olduğu belirlenmiĢtir. 

 

b. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyi cinsiyet değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. Cinsiyet değiĢkenine göre 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin birbirine benzer olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 

c. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları branĢ değiĢkenine göre 

bürokratik boyutta istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. BranĢ 

değiĢkeni açısından öğretmenlerin okullarını bürokratik algılamalarının birbirine 

benzer olduğu belirlenmiĢtir. 

 

d. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları branĢ değiĢkenine göre 

destekleyici boyutta istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. Sınıf 

öğretmenleri branĢ öğretmenlerine göre okullarını daha destekleyici olarak 

algılamaktadırlar. BranĢ değiĢkeninin destekleyici boyut üzerindeki etkisini 

belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta-kare (η²) değeri ".02" olarak 

hesaplanmıĢtır. BranĢ değiĢkeninin destekleyici boyut üzerinde küçük etki 

büyüklüğüne sahip olduğu bulunmuĢtur.  

 

e. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları branĢ değiĢkenine göre 

yenilikçi boyutta istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. Sınıf 

öğretmenleri branĢ öğretmenlerine göre okullarını daha yenilikçi olarak 
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algılamaktadırlar. BranĢ değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerindeki etkisini 

belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta-kare (η²) değeri ".01" olarak 

hesaplanmıĢtır. BranĢ değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerinde küçük etki 

büyüklüğüne sahip olduğu bulunmuĢtur. 

 

f. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemiĢtir. BranĢ değiĢkenine göre öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyinin birbirine benzer olduğu belirlenmiĢtir. 

 

g. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları mesleki kıdem değiĢkenine 

göre bürokratik boyutta anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. 21-25 yıl mesleki 

kıdeme sahip olan öğretmenler, 6-10 yıl mesleki kıdeme sahip olan 

öğretmenlerden okullarını daha bürokratik olarak algılamaktadırlar. Kıdem 

değiĢkeninin bürokratik boyut üzerindeki etkisini belirlemek için eta-kare değeri 

hesaplanmıĢtır. Eta-kare (η²) değeri ".02" olarak hesaplanmıĢtır. Kıdem 

değiĢkeninin bürokratik boyut üzerinde küçük etki büyüklüğüne sahip olduğu 

bulunmuĢtur. 

 

h. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları mesleki kıdem değiĢkenine 

göre destekleyici boyutta anlamlı bir farklılık göstermiĢtir 26 yıl ve üstü mesleki 

kıdeme sahip olan öğretmenler okullarını daha destekleyici olarak 

algılamaktadırlar. Kıdem değiĢkeninin destekleyici boyut üzerindeki etkisini 

belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta-kare (η²) değeri ".05" olarak 

hesaplanmıĢtır. Kıdem değiĢkeninin destekleyici boyut üzerinde küçük etki 

büyüklüğüne sahip olduğu bulunmuĢtur. 

 

i. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları mesleki kıdem değiĢkenine 

göre yenilikçi boyutta istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. 26 yıl 

ve üstü mesleki kıdeme sahip olan öğretmenler okullarını daha yenilikçi olarak 

algılamaktadırlar. Kıdem değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerindeki etkisini 

belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta-kare (η²) değeri ".03" olarak 

hesaplanmıĢtır. Kıdem değiĢkeninin yenilikçi boyut üzerinde küçük etki 

büyüklüğüne sahip olduğu bulunmuĢtur. 
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j. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir. 26 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip öğretmenler 

okullarına bağlılık düzeyleri daha yüksektir. Kıdem değiĢkeninin örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisini belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta-

kare değeri (η²) ".05" olarak hesaplanmıĢtır. Kıdem değiĢkeninin örgütsel 

bağlılık üzerinde küçük etki büyüklüğüne sahip olduğu bulunmuĢtur. 

 

k. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre bürokratik, destekleyici ve yenilikçi boyutlarda anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir. Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre 

öğretmenlerin okullarını bürokratik, destekleyici ve yenilikçi algılamaları 

birbirine benzer olduğu belirlenmiĢtir. 

 

l. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. Öğretmen sayısı 76 ile 100 arasında olan 

okullardaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyinin daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta- kare 

değeri (η²) ".03" olarak hesaplanmıĢtır. Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin 

örgütsel bağlılık üzerinde küçük etki büyüklüğüne sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

 

m. Öğretmenlerin okullarının örgüt tipine iliĢkin algıları okuldaki öğrenci sayısı 

değiĢkenine göre bürokratik, destekleyici ve yenilikçi boyutlarda anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir. Okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre öğretmenlerin 

okullarını bürokratik, destekleyici ve yenilikçi olarak algılamalarının birbirine 

benzer olduğu belirlenmiĢtir. 

 

n. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı okuldaki öğrenci sayısı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. Öğrenci sayısı 1 ile 500 arasında olan 

okullardaki öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyi öğrenci sayısı 2001 ve üstü 

olan okullardaki öğretmenlerinkinden daha yüksek olduğu gözlenmiĢtir. 

Okuldaki öğrenci sayısı değiĢkeninin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 
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belirlemek için eta-kare değeri hesaplanmıĢtır. Eta-kare değeri (η²) ".01" olarak 

hesaplanmıĢtır. Okuldaki öğrenci sayısı değiĢkeninin örgütsel bağlılık üzerinde 

küçük etki büyüklüğüne sahip olduğu bulunmuĢtur. 

 

5.1.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Sonuçlar 

 AraĢtırmanın üçüncü alt problemi "Ġlköğretim okullarının bürokratik, 

destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi öğretmenlerin örgütsel bağlılığını anlamlı bir Ģekilde 

yordamakta mıdır?" Ģeklinde ifade edilmiĢti. Bu alt probleme iliĢkin Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır:  

a. Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi değiĢkenleri birlikte, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile yüksek düzeyde ve anlamlı bir iliĢki 

vermektedir. 

 

b. Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi değiĢkenlerinden destekleyici ve 

yenilikçi örgüt tipi değiĢkenlerinin öğretmenlerin örgütsel bağlılığının anlamlı 

bir yordayıcısı olduğu belirlenmiĢtir. Bürokratik örgüt tipinin ise öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığı üzerinde önemli bir etkiye sahip olmadığı belirlenmiĢtir. 

Bürokratik, destekleyici ve yenilikçi örgüt tipi değiĢkenleri birlikte, örgütsel 

bağlılıktaki toplam varyansın yaklaĢık %52'sini açıklamaktadır. 

 

c. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına (β) göre, yordayıcı değiĢkenlerin 

örgütsel bağlılık üzerindeki göreli önem sırası; yenilikçi örgüt tipi, destekleyici 

örgüt tipi ve bürokratik örgüt tipidir. 

5.2. Öneriler 

 Bu araĢtırmada elde edilen bulgulardan hareketle araĢtırmacılar ve uygulayıcılar 

için aĢağıdaki öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

 5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

a. Okullarda baskın olan örgüt tipinin ağırlıklı olarak bürokratik örgüt tipi olduğu, 

destekleyici ve yenilikçi örgüt tipinin okul örgütlerinde baskın olmadığı 

belirlenmiĢtir. Okullarda destekleyici örgüt tipi özelliklerinin arttırmak için okul 
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yöneticilerinin öğretmenlere yapacakları faaliyetlerde destek olmaları, okulda 

görev yapan öğretmenler arasında arkadaĢlığı, yardımlaĢmayı ve dayanıĢmayı 

artırıcı bir takım etkinliklerin düzenlenmesi sağlanabilir. Okullarda yenilikçi 

örgüt tipi özelliklerini arttırmak için; öğretmenlerin yapacakları faaliyetlerde 

okul yönetimince cesaretlendirilmeleri, öğretmenlerin elde ettikleri baĢarılar 

karĢılığında ödüller verilmesi sağlanabilir. 

 

b. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini arttırmak için okuldaki yönetsel 

süreçlere öğretmenlerin katılımlarının arttırılması sağlanabilir. Okul-veli 

iĢbirliğinin geliĢtirilmesi öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri arttırılabilir. 

Genel olarak toplumun öğretmenlere verdiği değerin öğretmenler tarafından 

arttığına iliĢkin olarak algılanması öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini 

olumlu yönde arttırabilir. Öğretmenlerin özlük haklarında ve çalıĢma 

koĢullarında bir takım düzenlemeler yapılması öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerini olumlu yönde arttırabilecek çalıĢmalardandır.  

 

c. Sınıf öğretmenleri branĢ öğretmenlerine göre okullarını daha destekleyici ve 

yenilikçi olarak algılamıĢlarıdır. BranĢ öğretmenleri için okulda yapılan 

faaliyetler hakkında bilgilendirici çalıĢmalar arttırılabilir.  

 

d. Mesleki kıdemleri 21-25 yıl arasında olan öğretmenler okullarını kıdemleri 6-10 

yıl arasında olan öğretmenlere göre okullarını daha bürokratik algılamıĢlardır. 

Mesleki kıdemleri 21-25 yıl olan öğretmenlerin bu algılarını değiĢtirmek için 

okuldaki iĢleyiĢ yeniden gözden geçirilebilir. 

 

e. Mesleki kıdemi 26 ve üstü yıl olan öğretmenler okullarını daha destekleyici ve 

yenilikçi algılamıĢlardır. Mesleki kıdemleri 26 yılın altında olan öğretmenlerin 

okullarını destekleyici ve yenilikçi olarak algılamalarını arttırmak için okuldaki 

yönetici-öğretmen iliĢkilerinin yapılandırılması gerekebilir. Bu yapılandırma bu 

algının olumlu yönde değiĢmesine katkıda bulunabilir. Öğretmenlerin zaman 

zaman karĢılaĢtıkları sorunların çözümünde okul yönetiminin yanlarında 
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olduğunu hissetmesi bu algıyı değiĢtirebilir. Katılımcı yönetim anlayıĢı bu 

algının değiĢmesine katkıda bulunabilir. 

 

f. Mesleki kıdemleri 26 ve üstü yıl olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

26 yılın altındaki mesleki kıdeme sahip olanlardan daha yüksektir. Mesleki 

kıdemleri 26 yılın altında olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini 

arttırmak için onların okulları ile ilgili kararlara aktif Ģekilde katılmaları 

sağlanabilir. Okuldaki öğretmen-öğretmen ve yönetici-öğretmen iliĢkilerinin 

gözden geçirilmesi bu duruma olumlu yönde katkı yapabilir. 

5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

a. Okulların örgüt tipi ile iĢ doyumu, tükenmiĢlik, örgütsel güven ve örgütsel 

yabancılaĢma arasındaki iliĢkiler incelenebilir. 

 

b. Bu araĢtırmanın farklı illerde ve daha büyük öğretmen örneklemi 

kullanılarak yapılması sonuçların daha güvenilir çıkmasına katkıda 

bulunacaktır. 

 

c. Resmi-özel ilköğretim okullarında benzer araĢtırma yapılarak 

karĢılaĢtırmalar yapılabilir. 

 

d. Farklı eğitim kademesindeki okullarda bu çalıĢma yapılarak farklı eğitim 

   kademelerinde karĢılaĢtırmalar yapılabilir. 
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EK 1.  Malatya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü Ġzin Yazısı 
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EK2.  Örgüt Tipi Ölçeği 
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1 Okulumuzdaki işler düzenli ve kurallara uygun olarak 

yapılmaktadır. 

 

 

     

2 Çalıştığım okul yüzü geleceğe dönük, ilerlemeci bir yapıya sahiptir. 
     

3 Okulumuzdaki öğretmenlerden işlerinde son derece tedbirli ve 

dikkatli olmaları beklenmektedir. 
     

4 Okulumuz çalışanların bir arada çalıştığı uyumlu bir ortama 

sahiptir. 
     

5 Sürekli yeni şeyler olduğu için çalıştığım okul monoton değildir. 
     

6 Okulumuz yenilikçi ve risk almayı özendiren bir ortama sahiptir. 
     

7 Çalıştığım okulda, yönetmelik ve kurallar davranışları belirler. 
     

8 Okulumuzdaki personel birbirlerine yardım eden, yakın 

arkadaşlardan oluşmaktadır. 
     

9 Okulumuzda işler planlı ve programlı bir şekilde yapılmaktadır. 
     

10 Okulumuzda sıcak ve destekleyici bir ortam vardır. 

 

     

11 Okulumuzdaki işler belirli bir düzene oturtulmuştur. 

 

     

12 Okulumuz değişimin sıklıkla yaşandığı dinamik bir yapıya sahiptir. 
     

13 Okulumuzdaki yönetimsel  yapı sağlam ve oturmuştur. 

 

     

14 Okulumuzda başarılı olma ve zoru başarma duygusu hakimdir. 
     

15 Sürekli yeni fikirler üretildiği için çalıştığım okulun gelişimci bir 

yapısı vardır. 

 

     

16 Okulumuz dayanışmanın hakim olduğu sıcak bir ortama sahiptir. 

 
     

17 Okulumuz yeni projeler ve hizmetlerle girişimcidir. 
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EK 3.  Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

 

 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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1   Okulumda planlama, örgütleme ve yürütme işlerine 
katıldığım için kendimi bu okula daha bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

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

1 2 3 4 5 

4   Bu okulda mesleki gelişme olanaklarının oluşu beni buraya 
bağlı kılıyor. 

1 2 3 4 5 

5   Bu okulda doğru işler doğru kişilere verildiği için kendimi 
bu okula bağlı hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

6   Okulumun istikrarlı ve gelişmeyi hedefleyen bir yapısının 
olduğunu düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

7  Kendimi tamamen bu okulun bir parçası olarak 
hissediyorum. 1 2 3 4 5 

8  Okul müdürümüzün çabalarıma destek ve cesaret veriyor 
olması, kendimi bu okula daha yakın hissetmemi sağlıyor. 1 2 3 4 5 

9   Adil ve düşünceli yönetimi nedeniyle kendimi bu okulla 
büyük ölçüde özdeşleştiriyorum. 1 2 3 4 5 

10   Yönetimin bir parçası olduğum hissi benim bu okuldan 
ayrılmamı engelliyor. 1 2 3 4 5 

11   Herhangi bir parasal kazanç düşünmeksizin bu okulda 
ders saatleri dışında da çalışabilirim. 

1 2 3 4 5 

12   Kişinin kim olduğundan ziyade performansının objektif 
olarak değerlendirilmesi benim bu okula bağlı olmamı 
sağlıyor. 

1 2 3 4 5 

13   Yöneticilerimizin karar alırken, problem çözerken bizleri  
işbirliğine teşvik etmeleri kendimi buraya bağlı 
hissetmemi sağlıyor. 

1 2 3 4 5 

14   Üstlerim yapmış olduğum işleri takdir ettikleri için 
kendimi bu okula büyük ölçüde bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

15   Okulumda var olan özgürlük ve sorumluluk dengesinin, 
beni gerçekten bu okula bağladığını düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

16   Bu okulda dikkate alındığımı, hesaba katıldığımı 
düşündüğüm için kendimi buraya bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

17   Önerilerim okul yönetimince dikkate alındığı için kendimi 
buraya bağlı hissediyorum. 1 2 3 4 5 


