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ÖZET 

ÖĞRETMENLERĠN VE OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN PSĠKOLOJĠK 

GÜÇLENDĠRME VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLARINA ĠLĠġKĠN ALGILARI 

Bahar Çağrı ġAN 

Bu çalıĢma, öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin algılarını belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma verileri, Denizli Ġli 

Tavas ve Kale ilçelerinde Milli Eğitim Müdürlüğü‟ne bağlı ilköğretim ve ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan 381 öğretmen ve okul yöneticisinden alınan anket ile elde 

edilmiĢtir. 

AraĢtırma verilerinin analizi için demografik bilgi dağılımı frekans- yüzdelik 

kullanılmıĢtır. Verilerin normal dağılıp dağılmadığını belirlemek için uygulanan Skewness 

ve Kurtosis (Basıklık&Çarpıklık) katsayısı sonucunda parametrik Independent Samples T 

test, One-Way Anova testleri uygulanmıĢtır. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek için Pearson 

Korelasyon testi kullanılmıĢtır. 

Katılımcılarda en yüksek algı psikolojik güçlendirmenin anlam boyutu olurken en 

düĢük algı örgütsel bağlılığın devamlılık algısı olmaktadır. Psikolojik güçlendirme ve alt 

boyutları görev yeri, görev pozisyonu, medeni durum, kıdem, iĢten alınan doyum ve 

mesleği isteyerek seçme durumlarına göre farklılık gösterirken; örgütsel bağlılık ve alt 

boyutları görev yeri, görev pozisyonu, okul türü,eğitim durumu, alan, iĢtenmemnun olma 

ve mesleği isteyerek seçme durumlarına göre farklılık göstermektedir. Ölçekler ve alt 

boyutlar arasındaki iliĢki incelendiğinde de, her iki ölçek ve alt boyutları arasında zayıf 

fakat olumlu bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. Bu belirlemeler çerçevesinde de, 

araĢtırma kapsamında yer alan öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik 

güçlendirme algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında pozitif yönlü olmakla birlikte 

zayıf bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Güçlendirme, Psikolojik Güçlendirme, Bağlılık, Örgütsel Bağlılık. 
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ABSTRACT 

PERCEPTIONS OF TEACHERS AND SCHOOL MANAGERS ON 

PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT 

Bahar Çağrı ġAN 

 

The purpose of this study is to reveal the relationship between the perceptions of 

psychological empowerment and organizational commitment levels of teachers and school 

managers. The research data were obtained from the questionnaire received from 381 teachers and 

school managers were  working in primary education and secondary education schools in Tavas 

and Denizli districts depending on the Denizli Province Directorate of National Education.  

To analyze research data demographic distribution information, frequency-

percentage, Skewness and Kurtosis distribution, t-test, one-way factorial ANOVA 

(analysis of variance) and Pearson correlation (relationship) coefficient statistical analyzes 

methods were used 

The study shows that the highest perception is the meaning dimension of 

psychological empowerment and the lowest perception is the continuity dimension of 

organizational commitment. While psychological empowerment and its dimensions show 

differ according to some demographic variations (participant‟s‟ profession place,profession 

position,marital status, seniority, level of job satisfaction and choosing their  professions 

willingly); organizational commitment and its dimensions show differ according to some 

demographic variations (participant‟s‟ profession place,profession position, type of schools 

bachelor‟s degree, section, level of job satisfaction and choosing their  professions 

willingly).  

When the relationship between the scales and subscale are examined, a weak but positive 

correlation is observed. The results confirm that, teachers and school directors participated in this 

study have positive but weak relationship level between psychological empowerment and 

organizational commitment. 

Key Words: Empowerment, Psychological Empowerment, Organizational Commitment. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

1.1. Problem Durumu 

Ġnsanı diğer canlılardan ayıran özgür irade ve akıl onları bazı ortak değer ve 

amaçlar doğrultusunda bir araya gelerek topluluk oluĢturmalarına neden olmuĢtur. Bu 

topluluk bilinci ile insanoğlu tarih boyunca hayatta kalabilmek ve daha iyi Ģartlarda 

yaĢamlarını sürdürebilmek için bütün güçlerini kullanmaya çalıĢmıĢtır. Ġnsanlar tarafından 

oluĢturulan örgütsel topluluk canlı, dinamik ve sosyal bir yapıdır. Zamanla örgütlerin 

amacı insan, teknoloji, kültür, etmenlerini birleĢtirerek geliĢimi ve verimliliği 

sürdürmektir.  

Örgütsel geliĢme bir bütün olarak örgütün performansını artırmayı amaçlayan 

faaliyetler bütünüdür. Örgütsel geliĢme yolu ile örgüt; sahip olduğu insan, teknoloji, süreç 

ve kültürünü yeniden bir bütün halinde ve karĢılıklı etkileĢim içinde ele almakta ve 

incelemektedir. Örgütsel geliĢmenin amacı sadece meydana gelen hızlı geliĢmelere ayak 

uydurarak örgütün daha etkili ve verimli hale gelmesini sağlamak değil aynı zamanda 

örgüt iklimini iyileĢtirerek, çalıĢanlar için daha iyi bir ortam yaratmaktır Tanrıöğen    

(2014a). 

Öğrenen örgüt kavramının ana unsurları, (a) bilgi üretmek, (b) öğrenmek, (c) 

çalıĢanları bu yönde güdülemek, (d) ulaĢılan sonuçları "örgütün bilgisi" haline getirmek ve 

(e) bu bilgiyi problem çözmede kullanabilmektir. Öğrenen örgütler insan kaynaklarına 

birinci derecede önem veren ve bu kaynağın geliĢtirilmesi sağlayan yapılardır Tanrıöğen 

(2014b). 

Okul üzerinde çalıĢtığı hammaddenin toplumdan gelen ve topluma giden insanın 

oluĢturduğu, informal yönünün daha ağır bastığı bir örgüttür. Eğitim örgütlerinin amacı, bir 

yandan toplumun, diğer yandan bireyin beklentilerini karĢılamaktır. Buna göre, hem 

ekonominin gereksinim duyduğu insan gücünü yetiĢtirmek hem de bireye ilgili, istidat ve 

yeteneklerine uygun beceriler kazandırmak gerekmektedir (1739 sayılı METK, md. 3-4). 
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Örgütsel geliĢmenin okul ortamında sağlanabilmesi için öğretmenlerin psikolojileri 

ve algıları önemlidir. Öğretmen sadece bilgi aktaran değil, kiĢilerin tutum, davranıĢlarını 

çağın Ģartlarına göre yönlendiren ve sisteme yeniden kazandıran kiĢidir. Bu görevler onu 

okul örgütünün temel üyesi yapar. Öğretmenlerin görevlerinde baĢarılı olabilmesi için 

psikolojileri ve algıları önem kazanmaktadır. Öğretmenlerin bireysel algılarındaki hür 

iradelerini, kiĢisel yetkinliklerini, anlam ve etki boyutunda güçlendirmek okul örgütünün 

daha verimli çalıĢmasına kaynak sağlayacaktır Tanrıöğen (2014b).  

“Güçlendirme (empowerment)” kavramı; yönetimsel ve örgütsel etkinliklerin 

sağlanmasının temelinde yer alan unsurlardan biri olmak bakımından, üstlerin 

(yöneticilerin) örgüt bağlamındaki güç ve kontrolü, astları (çalıĢanları) ile paylaĢmaları 

anlayıĢına dayanmakta (AltındiĢ & Özutku, 2011) ve örgütsel güç ve etkinliğin 

sağlanmasında ve sürdürülmesinde önemli görülmektedir. Psikolojik güçlendirme 

bireylerin rolleri hakkında olumsuz düĢünceleri ortadan kaldırarak kendilerine olan 

özgüveni artırmayı hedefler. Güçlendirmede yönetiminin uygulamalarından çok bireylerin 

iĢleri yaptıkları sürece odaklanmaktadır. ÇalıĢanların psikolojik anlamda güçlendirilmeleri 

için benlik saygısı, performansa dayalı ödül, kontrol odağı ve bilgiye eriĢim gibi faktörlerin 

aktif olarak kullanılması gerekmektedir (Sprietzer, 2007).  KiĢilerin benlik saygısı 

çevresindeki kiĢilerin bakıĢ açısıyla doğru orantılıdır. ÇalıĢanların iĢlerinden ve 

sonuçlarında sorumlu ve kontrol sahibi olmaları organizasyonun amaç ve misyonu 

yönünde karar vermelerini etkilemektedir. Yaptıkları iĢ ile ilgili bilgilendirilen ve bu 

konuda ilerlemesi için eğitilen birey benlik saygısını geliĢtirmekle kalmaz; sahip olduğu 

rolü için daha fazla sorumluluk almak isteyecektir. 

ÇalıĢan için iĢinin bir değer ifade etmesi ya da anlamlı olması personel 

güçlendirmenin en temel basamağını temsil eder. ÇalıĢanların iĢlerine duydukları saygı ve 

değer yapmıĢ oldukları iĢlerle ne kadar uyumlu olursa psikolojik güçlendirme algıları o 

kadar fazladır. DüĢük anlamlılık düzeyine sahip olan çalıĢan, önemli olaylara karĢı ilgisiz, 

soğuk ve umursamaz bir Ģeklinde tepki gösterirken; yüksek anlamlılık düzeyine sahip 

çalıĢanda yaptıkları iĢten tatmin olma, iĢini severek yapma gibi örgüt etkinliliğini artıran 

davranıĢlar göstermektedirler (Doğan ve Demiral, 2009). 

  DüĢük öz-yeterliliğe sahip bireyler, beceri kullanmayı gerektiren durumlardan 

kaçınma eğilimlidirler. Bireyin yeteneklerine güvenmemesi ya da kendini iĢi konusunda 

yetersiz hissetmesi durumunda da personel güçlendirmenin etkinliği azalabilecektir.  
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 Bunun yanı sıra yüksek öz-yeterlilik sahibi bireyler, engeller ya da problemler 

karĢısında daha fazla direnç ve gayret gösterme eğilimindedir (Thomas ve Velthouse, 

1990). Seçim hakkına sahip bir çalıĢan görev davranıĢlarına kendilerinin karar verebilmesi, 

hür iradesini ortaya koyabilme hakkına ve gücüne sahip olma ve verilen karaları 

değiĢtirebilme gücüne sahip olması anlamındadır (Doğan ve Demiral, 2009). Özerklik 

hissinin artması çalıĢanda yaratıcılığı, dayanıklılığı ve sorunlara farklı bakıĢ açıları 

kazandırırken; düĢük özerklik hissine sahip olan kiĢilerin gergin, huzursuz, pasif eğilimde 

oldukları görülmektedir. Bireyler sistem üzerinde etkileri olduklarına ya da örgütsel 

sonuçları etkileyebildiklerine inanmaları durumunda sistem üzerinde etki yaratmak için 

daha fazla çaba sarf edecek ve böylece daha verimli bir çalıĢma sergileyecektir (Spreitzer, 

1997). 

Psikolojik güçlendirme sonucu çalıĢanlarda bazı davranıĢsal değiĢiklikler 

gözlenmektedir. KiĢilerin kendine olan güvenlerinin artması, daha kaliteli hizmet 

sunmaları, kiĢisel geliĢim için istekli olmaları ve fırsatlar bulmaları, karar alma ve sorun 

çözme konusunda sorumluluk almaları bunlardan birkaçını oluĢturmaktadır. 

Psikolojik güçlendirme anlam (meaning), yetkinlik (competence), özerklik 

(autonomy) ve etki (impact) olmak üzere dört boyuttan oluĢmaktadır (Spreitzer, 1997).  

Herhangi bir boyutun eksikliği veya yokluğu diğer boyutları da etkilemektedir. ÇalıĢanın iĢ 

ile ilgili anlam boyutunun eksikliği iĢi ile ilgili önemli konularda fikir sunamamasına ve 

yetkinliğini kullanamamasına, alınması gereken kararlarda pasif kalarak özerklik özelliğini 

yitirmesine bunun sonucunda iĢin çıktısı konusunda etkisiz olmasına neden olmaktadır. 

Anlam (Meaning); çalıĢanın inanç, değer ve davranıĢ özellikleriyle iĢ rolünün gerekleri 

arasındaki uyumu ifade eder. Yetkinlik( Competence); çalıĢanın yeteneklerini iĢin 

özellikleri doğrultusunda kullanmasıdır. Özerklik (Autonomy); çalıĢanın iĢi baĢlatma, 

sürdürme ve kontrol etme gibi konularda insiyatif kullanabilmesidir. Etki (Impact); 

çalıĢanın iĢin sonuçları üzerindeki kontrol duygusudur.  

Örgütsel bağlılık kavramı da, çalıĢanların örgütle iliĢkileri doğrultusunda Ģekillenen 

ve örgütün sürekli bir üyesi olmaya karar vermeyi içeren bir kavram olarak 

değerlendirilmektedir. Bu yönüyle de örgütsel bağlılığa iliĢkin temel özellikler de aĢağıda 

verildiği gibi ifade edilmektedir (Allen & Meyer, 1990); 

 Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul etmek ve bu amaç ve değerlere sıkı sıkıya 

bağlanmak; 
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 Örgütün temel amaç ve değerleri için gönüllü ve istekli bir çalıĢma çabası 

içerisinde olmak; 

 Örgüt üyeliğinin devam etmesi konusunda güçlü bir isteğe sahip olmak ve bunu 

sağlamak için çaba sarf etmek. 

Bu kapsamda örgütsel bağlılık; örgütün temel amaç ve değerlerini benimsemek, 

örgütün bir parçası olmak için çaba sarf etmek ve bu örgütün bir üyesi olmaktan gurur ve 

mutluluk duymak olarak tanımlanabilmektedir (Özdevecioğlu, 2003). Örgütsel bağlılık üç 

boyutlı olarak değerlendirilen bir kavramdır (Allen & Meyer, 1990); 

1) Duygusal Bağlılık; 

2) Devamlılık Bağlığı ve 

3) Normatif Bağlılık. 

1984 yılında Allen & Meyer tarafından geliĢtirilmiĢ olan “Örgütsel Bağlılık 

Modeli”, baĢlangıç itibariyle sadece “Duygusal Bağlılık” ve “Devamlılık Bağlılığı” 

anlamında iki boyut içermekteydi. Ancak Allen & Meyer (1990) daha sonrasında yaptıkları 

çalıĢmalar doğrultusunda, Weiner & Vardi (1980) tarafından yapılan “Normatif Bağlılık” 

çalıĢmalarını temel alarak Örgütsel Bağlılık Modeli‟ne bir üçüncü model daha eklemiĢ ve 

bu doğrultuda da model, “Üçlü Örgütsel Bağlılık Modeli” olarak anılmaya baĢlanmıĢtır. 

1) Duygusal Bağlılık 

Kurum bünyesinde yer alan ya da çalıĢan bireylerin, kendi tercihleri doğrultusunda 

o kurum içerisinde yer almayı seçmeleri ve duygusal olarak kuruma bağlanmaları olarak 

tanımlanmaktadır (Yozgat ve ġiĢman, 2007). Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgütlerine 

duygusal yakınlık duymalarına ve bir anlamda da kendilerini örgütle özdeĢleĢtirmeleri 

anlayıĢına dayanmaktadır. 

Allen & Meyer‟e (1990) göre de bu yönüyle duygusal bağlılık, çalıĢanların kendi 

bireysel kimliklerini örgütle özdeĢleĢtirmeleri ya da örgütsel amaçlarla bireysel amaçlarını 

örtüĢtürmeleri temelinde ortaya çıkmaktadır. 

AllenMeyer‟e (1990) göre (akt.Oktay ve Gül‟e 2010) göre de duygusal bağlılık; 

bireyin örgütün hedef, değer ve amaçlarıyla kendi değer ve amaçlarını özdeĢleĢtirip, bu 
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amaçları gerçekleĢtirmek amacıyla örgüt üyeliğini sürdürmeyi istemesidir. Bu tür bir 

bağlılık, bireylerin bazı manevi ödül ve menfaatler karĢılığı kendilerini örgüte bağladıkları 

bir alıĢveriĢ iliĢkisini ifade etmektedir. 

Duygusal bağlılık; çalıĢanların örgüte yönelik duygusal bir bağ hissetmelerini 

içermesi bakımından, çalıĢanların örgüt değerlerini benimsemelerinin (Ceylan ve diğerleri, 

2001) ve bir anlamda da örgüte sahip çıkmalarının temelinde yer almaktadır. Bu durum 

çalıĢanların örgütlerine duygusal bağlılık duymaları, örgütsel bütünleĢmeyi de 

sağlamaktadır. 

2) Devamlılık Bağlılığı 

Kurum bünyesinde yer alan ya da çalıĢan bireylerin, kurumdan ayrılmaları durumda 

karĢı karĢıya kalacakları olumsuzlukları göz önünde bulundurarak (Yıldırım ve Demirel, 

2009) ve bir anlamda da zorunluluk hissetmeleri dolayısıyla kuruma bağlanmaları olarak 

tanımlanmaktadır. 

Devam bağlılığı; çalıĢanların örgütsel amaç ve değerleri kabullenmesini ve bu 

doğrultuda da örgüt yararına çalıĢmasını ve hatta bu yönde olağanüstü çaba sarf etmesini 

içerdiğinden, karıĢık bir yapılanma doğrultusunda ortaya çıkmakta ve birçok baĢka 

faktörden etkilenmektedir. Bu bağlamda Allen & Meyer‟e (1990) göre devam bağlılığı; 

kiĢisel faktörler, iĢe iliĢkin faktörler, iĢ yaĢantıları ile ilgili faktörler ve yapısal faktörler 

olmak üzere, çeĢitli Ģekillerde sınıflandırılabilecek faktörlerden etkilenmektedir. 

3) Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık, duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığından farklı olarak, 

çalıĢanların örgütte kalmak istemelerine yönelik hissettikleri sorumluluk duygusunu ifade 

etmektedir (Smeenk, Eisinga, Teelkan, Dooreward, 2006). Bu bağlamda da normatif 

bağlılık, sosyal ve kültürel değerlerin etkisi ile Ģekillenmektedir. 

Normatif bağlılık, iĢ çevresine ve genel anlamda örgüte duygusal bağ ile 

bağlanmayı gerektirdiğinden; daha çok iĢe sarılma, çalıĢma arkadaĢları ile sağlıklı iletiĢim 

kurma, mesleğe ve iĢe bağlanma Ģeklinde ortaya çıkmakta ve tüm bunlara iliĢkin tatmin 

duygusu ile Ģekillenmektedir (Koç, 2008). 
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 Genel anlamda örgütsel bağlılık ve ait olma duygusu temelinde Ģekillenen normatif 

bağlılık, kiĢisel özelliklerin örgütsel yapı ve iĢ deneyimleri ile örtüĢmesi sonucunda ortaya 

çıkmaktadır. ÇalıĢmaları doğrultusunda Allen & Meyer (1990), örgütsel bağlılığa etki eden 

temel faktörleri, aĢağıda verildiği Ģekilde ifade etmiĢlerdir; 

 ĠĢ güçlüğü; 

 Rol açıklığı; 

 Yönetimin öneriye açık olması; 

 Amaç açıklığı; 

 ArkadaĢ bağlılığı; 

 EĢitlik ve adalet; 

 KiĢisel önem; 

 Geribildirim ve 

 Katılım. 

 

 Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını sürdürmesinde rol oynayan temel 

etkenlerden biridir. Çünkü yüksek bağlılığı olan çalıĢanlar; daha uyumlu, daha üretken ve 

sorumlu bir Ģekilde çalıĢmaktadırlar. Bağlılık gösteren çalıĢanlar, içsel olarak güdülenirler 

ve bunların içsel ödülleri, baĢkaları tarafından denetlenen koĢullardan çok, eylemin 

kendisinden ve baĢarılı sonuçlarından gelmektedir. Bu üyeler, amaçların istendik yönde 

gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba ortaya koyarlar ve örgütte 

kalmada kararlılık gösterirler (Balay, 2000). Bu faktörlerin birçoğu, yüksek maliyetli 

değildir ve bu faktörler, etkili bir Ģekilde yerinde getirildiğinde, çalıĢanın örgüte 

bağlılığında olumlu etki yaratırlar. 

Psikolojik güçlendirmenin sonuçları, “güçlendirme derecesi” ile ilgili olarak olumlu 

ya da olumsuz olabilmektedir. Örgüte duyulan psikolojik güçlendirme algısı kabul 

edilebilir olmadığında, üyelerin yüksek düzeydeki tükenmiĢliği örgütün dağılmasını 

hızlandırabilirken; amaçlar makul ve kabul edilebilir olduğunda, yüksek düzeyde bir 

bağlılığın etkili davranıĢlarla sonuçlanması ihtimali bulunmaktadır. Psikolojik 

güçlendirmenin sonuçlarına iliĢkin olarak, davranıĢsal sonuçların bu algılarla güçlü iliĢkiler 

içinde olduğu belirlenmiĢtir. Bunlardan özellikle iĢ doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte 

kalma arzusu, örgütsel bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla 

olumsuz bir iliĢki içerisindedir denilebilir (Bayram, 2005). 
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 Eğitimcilerin örgütsel bağlılık düzeyleri ve psikolojik güçlendirme algıları iĢ 

güçlüğü, geri bildirimlerin hızlı ve etkili olması, amaçların açık olarak bildirilmesi ve bu 

doğrultuda onlara gerekli desteğin verilmesine bağlıdır.  Yapılan iĢin zorluk derecesi, 

kiĢinin örgütteki pozisyonu ve buna bağlı olarak ondan istenen görev ile uyumu devam 

bağlılığını ve etki algısını artırabilir. Örgüt yapısındaki eĢitlik ve adalet ilkesinin fazlalığı, 

kiĢiler arasındaki arkadaĢlık iliĢkisinin sağlamlığı çalıĢanların normatif bağlılığını ve 

özerklik algısını artırabilir. ÇalıĢanlara verilen kiĢisel değerin gösterilmesi, özgüven artırıcı 

katılımlara teĢvik edilmeleri ve net geri bildirimler ile çalıĢanların denetlenmesi duygusal 

bağlılığının yanı sıra etki ve yetkinlik algılarının da artmasına yardımcı olmaktadır. 

Bilgi çağı olarak nitelendirilen dönemimizde ileri teknolojiyi üretebilen, bilimsel 

düĢünceyi ve bilimsel yöntemleri kullanmayı bir yasam biçimi haline dönüĢtüren bir eğitim 

sistemine sahip olmadığımıza iliĢkin görüĢler çeĢitli Ģekillerde dile getirilmektedir. 

Geleneksel eğitim sistemlerinin ülkemizin ihtiyaçlarını karĢılamada yetersiz kaldığı 

söylenebilir. Buna ek olarak bilgilerin hızla değiĢtiği ve yenilerinin eklendiği bir çağda 

üniversite sıralarında kazanılan bilgilerin yetersiz kalabileceği ve unutulabileceği göz 

önüne alınarak öğretmenlerin sürekli olarak hizmet içi eğitimden geçirilmeleri gerektiği 

açıktır.  Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin ve psikolojik güçlendirme algılarının 

yükseltilmesi ihtiyacı da performans artıĢına neden olacağından ele alınması gereken 

konulardan biridir.  

Balay‟a (2000) göre; eğitim örgütleri gibi, bireyleri değiĢtiren ve üretken hale 

getiren örgütler de göz önüne alındığında, öğretmenlerin performanslarını ölçmenin 

güçlüğü nedeniyle iyi bir öğretim, büyük ölçüde öğretmenlerin bağlılığına, bilgisine ve 

güdülenmiĢliğine dayanmaktadır. Bu nedenledir ki, her alanda olduğu gibi, okullarda da 

baĢarının artması için, örgüte olan bağlılıkların üst düzeyde olması gerekmektedir. 

Psikolojik güçlendirme, okul gibi insan ağırlıklı örgütlerde, örgütsel stres kaynakları ile 

baĢa çıkabilmenin önemli kaynaklarından biridir. Psikolojik olarak güçlendirilmiĢ 

bireylerin kırılganlıkları azalacağından örgütlerde güçlüklerde baĢ etmede daha dayanıklı 

hale gelmelerine neden olabilir. Özellikle örgütsel bağlılıkları yüksek ve psikolojik olarak 

güçlendirilmiĢ öğretmenlerin okul dediğimiz insan ağırlıklı örgütte daha verimli 

olabilecekleri öngörülebilir. Bu çalıĢmada, yukarıda belirtilen nedenlerle okuldaki 

öğretmen ve yöneticilerin psikolojik güçlendirme algıları ve örgütsel bağlılıkları ile bu iki 

kavramın arasındaki iliĢkiye bakılacaktır.  
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1.1.1. Problem Cümlesi 

AraĢtırmanın ana problemi, “Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel bağlılıklarına iliĢkin algıları” olarak belirlenmiĢtir. 

1.1.2. Alt Problemler 

AraĢtırmanın problem cümlesi doğrultusunda araĢtırmanın alt problemleri aĢağıda 

verildiği gibi belirlenmiĢtir; 

 

1. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerin psikolojik güçlendirme algısı kiĢisel 

değiĢkenlerine göre (görev yaptığı ilçe, cinsiyet, görev türü, medeni durum, mesleki 

kıdem, çalıĢtıkları okul türü, eğitim seviyeleri, branĢ, sendika üyelik durumu, 

yaptıkları iĢten memnuniyet durumları ve mesleklerini seçmede istek durumu) 

farklılık göstermekte midir? 

2. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerin örgütsel bağlılıkları kiĢisel değiĢkenlerine göre 

(cinsiyet, görev türü, medeni durum, mesleki kıdem, çalıĢtıkları okul türü, eğitim 

seviyeleri, branĢ, sendika üyelik durumu, yaptıkları iĢten memnuniyet durumları ve 

mesleklerini seçmede istek durumu) farklılık göstermekte midir? 

3. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik güçlendirme algısı ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik güçlendirme 

ve örgütsel bağlılıklarına iliĢkin algılarını belirlemektir. AraĢtırma öğretmenlerin ve okul 

yöneticilerinin örgütsel bağlılıklarını ve psikolojik güçlendirme algılarını kiĢisel 

değiĢkenlerine göre inceleyerek, farklılıkları belirtmeyi amaçlamaktadır. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

AraĢtırma öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik güçlendirme algısı ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki derecesini ortaya çıkaracağı düĢünülmektedir. 

AraĢtırma ayrıca öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

bağlılık algılarının farklı değiĢkenler bağlamında incelenmesi ve farklılıkların 
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yorumlanmasıyla yapılacak diğer çalıĢmalara katkı sağlanması ve kaynak oluĢturması 

bakımından önemli olacağı düĢünülmektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma kapsamında söz konusu edilebilecek sınırlılıklar aĢağıda verildiği gibi 

belirlenmiĢtir; 

 AraĢtırma, Denizli Ġli Kale Ġlçesi ile Tavas Ġlçesi merkez ve köylerinde yer alan 

resmi ilköğretim ve ortaöğretim kurumları ile sınırlıdır. 

 

 AraĢtırma, 2015 – 2106 Eğitim – Öğretim yılı I. Dönemi itibariyle örneklem grupta 

yer alan eğitim kurumlarındaki öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri ile sınırlıdır. 

1.5. Sayıltılar 

 AraĢtırmanın varsayımları aĢağıda belirtildiği gibidir;  

 AraĢtırmada kullanılan ölçme araçlarının geçerli ve güvenilir olduğu, verilerin 

çözümlenmesinde kullanılan istatistiksel yöntemlerin amaca uygun olarak seçildiği 

ve araĢtırmaya katılanların ölçekteki ifadeleri samimi ve içten bir Ģekilde 

yanıtladığı varsayılmıĢtır. 

 Okullarda geçici olarak görevlendirilen idareciler yönetici algısıyla anketi 

doldurabilir. 

 BirleĢtirilmiĢ sınıflara sahip ilkokullardaki öğretmenler iki görevi birlikte 

yürüttüklerinden yönetici algısıyla anketi doldurabilir.  

 

1.6. Tanımlar 

Örgüt: Ortak bir amacı veya iĢi gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ kurumların veya 

kiĢilerin oluĢturduğu birlik, teĢkilat. 

Örgütsel Bağlılık: ĠĢgörenin örgüte karĢı olan sadakat tutumudur 
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Psikolojik Güçlendirme: Psikolojik bakımdan güçlü duruma getirme, güç kazandırmasını 

sağlama. 

Etki: ĠĢ ile ilgili çıktıların denetiminin kimde olduğuna iliĢkin olarak bireyin yaptığı 

değerlendirmedir. 

Anlam: ĠĢgörenin, kiĢisel değerleri ve standartları ile iĢe iliĢkin amaç ve hedefleri 

karĢılaĢtırarak bir sonuç çıkarmasıdır. 

KiĢisel yetkinlik: Bir bireyin, sahip olduğu bilgi, beceri ve deneyimine iliĢkin olarak 

yaptığı değerlendirmeler ya da yargılamalardır. 

Duygusal Bağlılık: KuruluĢa karĢı duygusal veya psikolojik bir bağlanma Ģeklinde 

tanımlanır. 

Devam etme Bağlılığı: KiĢinin üzerinde birçok sorumluluk olduğunu, bu yüzden de iĢten 

ayrılmanın büyük karıĢıklıklara neden olacağını düĢünerek iĢe devam zorunluluğu 

hissetmesidir. 

 Normatif Bağlılık: ĠĢgörenin kiĢisel bağlılık ya da sadakat nedeniyle bir kuruluĢta sürekli 

kalmak zorunda olmasını düĢünmesinden kaynaklanmaktadır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ALANYAZIN TARAMASI 

2.1. Psikolojik Güçlendirme Kavramı 

2.1.1. Güçlendirme ve Psikolojik Güçlendirme Kavramlarının Tanımı 

Güçlendirme, çalıĢanların hizmet etme anlayıĢlarının temelinde yer alan ve hizmet 

fikirlerinin kaynağını oluĢturan önemli bir kavramdır. GüçlendirilmiĢ olan çalıĢanlar; 

hizmet sunumunda sadece müĢterilerin beklentilerinin karĢılanması için hareket etmezler, 

aynı zamanda memnuniyet duymayan müĢterilerin Ģikâyetlerini dinleyerek, bu Ģikâyetlerin 

ortadan kaldırılmasını sağlarlar. 

“Psikolojik güçlendirme” kavramı da; çalıĢanların güçlendirilebilmesinin temelinde 

psikolojik açıdan desteklenmelerinin yattığını belirtmesi bakımından, özellikle psikolojik 

yaklaĢım tarafından değerlendirilmiĢ bir kavramdır. Psikolojik güçlendirme kavramının 

öncülerinden olan Conger ve Kanungo (1988); çalıĢanların psikolojik ve motivasyon 

açıdan güçlendirilebilmelerinin temeline, Bandura‟nın (1986) Öz-yeterlilik kuramını 

koymuĢlardır. Bu kurama göre psikolojik güçlendirme, ya kiĢisel güçsüzlük inancının 

ortadan kaldırılmasını ya da çalıĢanların iĢleri ile ilgili öz – yeterlilik algılarının 

artırılmasını ifade etmektedir. 

Thomas ve Velthouse (1990) tarafından da psikolojik güçlendirme; çalıĢanların 

iĢlerine uyum sağlamalarına katkıda bulunan bir süreci içermekte biliĢsel ve davranıĢsal 

yaklaĢımların bu doğrultuda düzenlenmesini ifade etmektedir. Spreitzer‟e (2007) göre 

psikolojik güçlendirme; çalıĢanların iĢleri ile ilgili olarak kontrol duygusunu hissetmelerini 

sağlayan bir dizi psikolojik durumu ifade etmektedir. Bu tanımlama doğrultusunda 

Spreitzer‟e (2007) göre psikolojik güçlendirme, yönetim uygulamalarına odaklanmak 

yerine, çalıĢanların iĢleri ile ilgili konularda psikolojik açıdan nasıl desteklendikleri ya da 

desteklenmeleri gerektiği ile ilgidir. Spreitzer (2007); psikolojik güçlendirmenin temel 

girdilerini kontrol odağı, benlik saygısı, eriĢim ve performansa dayalı ödül sistemi olarak 

değerlendirmekte ve tüm bu belirlemelerin, bireylerin kendilerini nasıl algıladıklarını ya da 

algılayacaklarını etkilediğini ifade etmektedir. 

Psikolojik güçlendirme literatürünün en bilinen araĢtırmacılarından Spreitzer 

(1997), güçlendirmeye iliĢkin psikoloji, sosyoloji, eğitim ve örgüt davranıĢları alanlarını 

kapsayacak biçimde çeĢitli araĢtırmalar gerçekleĢtirmiĢtir. 
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Bunlardan biri olan sosyal-yapısal yaklaĢım güçlendirmeyi, örgüt-merkezli 

uygulamalar ve güçlendirmeyi sağlayacak koĢullar çerçevesinde ele alırken, psikolojik 

yaklaĢımda güçlendirme, çalıĢanların algılamaları düzeyinde ele alınmakta ve çalıĢanların 

psikolojik durumu olarak değerlendirilmektedir. Bu çerçevede psikolojik güçlendirme 

birey-merkezli kalmaktadır. Spreitzer‟a (19977) göre, sosyal-yapısal yaklaĢım örgüt-

merkezli, psikolojik güçlendirme ise birey merkezli olması nedeniyle ayrı ele alındığında 

çeĢitli sınırlılıklara sahiptir. ÇalıĢanın hayatında güçlendirme çerçevesinin tam 

oluĢturulabilmesi ve güçlendirme sürecinin parametrelerinin tam olarak anlaĢılabilmesi 

için, her iki yaklaĢımın birlikte değerlendirilerek, hem güçlendirmeyi sağlayacak koĢulların 

hem de çalıĢanın psikolojik durumunun güçlendirme çalıĢmalarında birlikte ele alınması, 

daha doğru sonuçlara ulaĢılmasını sağlayacaktır (Bandura, 1977; Spreitzer, 1997,). 

Kanter (1988) tarafından güçlendirmenin gerçekleĢebilmesi için çalıĢanlara 

sağlanması gerektiği ifade edilen güç, bilgi ve ödüllerin sağlanması durumunda bile, 

çalıĢan kendisini hala güçlendirilmemiĢ hissedebilirken, tüm bunların sağlanmaması 

durumunda çalıĢan kendisini güçlendirilmiĢ hissediyor olabilir. ÇalıĢanların kendilerini 

güçlendirilmiĢ hissetmeleri için gerekli olan Ģartların, halen güçlendirmeyi sağlamama 

ihtimali ve buna iliĢkin sonuçlar, çalıĢmaların güçlendirmenin bir diğer yaklaĢımına, 

psikolojik güçlendirmeye yönelmesine neden olmuĢtur. Psikolojik güçlendirme konusunda 

çalıĢan araĢtırmacılara göre, çalıĢanlar öz etki duygusuna sahip değillerse, hangi yönetim 

uygulamaları olursa olsun, güçlendirme gerçekleĢmeyecektir (Conger ve Kanungo, 1988; 

Thomas ve Velthouse, 1990). Thomas ve Velthouse (1990) tarafından oluĢturulan 

güçlendirmenin biliĢsel sürecinde, çevresel olaylar, görev değerlendirmesi ve davranıĢın 

sürekli dönen bir seyir izlediği, bu döngü içerisinde güçlendirmenin bir içsel güdülenme 

olduğu belirtilmiĢtir. 

Literatürde psikolojik güçlenme kavramı kiĢinin dıĢ etkenlerden aldığı güç ile 

kiĢisel yeterliliklerinin son noktasını belirtmektedir. Psikolojik güçlendirme kavramı ise 

sürecin devamlılığını ve kiĢinin içsel güdülenmesinin sürekliliğini bildirmektedir. 

AraĢtırma kapsamında sürekliliği vurgulamak için psikolojik güçlendirme kavramı 

kullanılmaktadır.  
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2.1.2. Psikolojik Güçlendirmenin Boyutları 

Psikolojik güçlendirme kavramı; çalıĢanların iĢlerine yönelik kontrollerini içeren 

bir dizi psikolojik durum olmak bakımından, örgütsel yapılanmada güç ve kontrolün 

çalıĢanlarla paylaĢıldığı ve yönetsel uygulamalardan ziyade çalıĢanların iĢlerini 

yapmalarına ya da nasıl yapmaları gerektiğine odaklanan bir kavramdır. Bu temelde 

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik güçlendirmeyi geliĢtirdikleri “BiliĢsel Model” 

bağlamında değerlendirmekte ve aĢağıdaki alt baĢlıklar doğrultusunda ele alınacak olan 

boyutlar çerçevesinde açıklamaktadırlar. 

2.1.2.1. Anlam boyutu. 

Psikolojik güçlendirmenin “anlam boyutu”; çalıĢanların, örgütsel amaç ve hedefler 

doğrultusunda iĢlerine yükledikleri anlamı, idealleri ve standartları ifade etmektedir. Bu 

yönüyle de psikolojik güçlendirmenin anlam boyutu, çalıĢanların iĢlerini bir anlamda 

içselleĢtirmeleri olarak değerlendirilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990). 

Anlam boyutu; çalıĢanların davranıĢlarının, inançlarının ve değerlerinin iĢ rollerinin 

gerekleri ile uyumlu olması durumunda, psikolojik güçlendirmenin çok daha kolay 

gerçekleĢtirilebileceği anlayıĢına dayanmaktadır (Spreitzer, 1995). Yapılan iĢin çalıĢan 

tarafından anlamlı bulunması, personel güçlendirmenin de lokomotifi olarak hizmet 

görmektedir. Aynı Ģekilde çalıĢanların yaptıkları iĢler ile değerleri arasında söz konusu 

olan uyumsuzluk, psikolojik güçlendirme sürecini olumsuz yönde etkileyecek ve 

personelin güçlendirilmesine katkı sağlamayacaktır. 

Doğan ve Demiral‟a (2009) göre; çalıĢanların iĢlerine yönelik düĢük düzeyde bir 

anlamlılık algısına sahip olmaları, iĢlerine karĢı ilgisiz olmalarını, umursamaz 

yaklaĢmalarını ve örgüt içerisinde soğukluk yaĢanmasını beraberinde getirecek ve 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri de o oranda düĢük olacaktır. Bu temelde anlamlılık 

algı düzeyi arttıkça, örgütsel bağlılık düzeyi de o oranda artmıĢ olacaktır. Aynı doğrultuda 

yüksek anlamlılık düzeyine sahip olan çalıĢanların, yaptıkları iĢten daha fazla tatmin 

olmaları söz konusu olacak ve iĢini severek yapan çalıĢanlar dolayısıyla da örgüt 

verimliliği artacaktır. 

2.1.2.2. Yetkinlik boyutu. 

 Thomas ve Velthouse‟a (1990) göre “yetkinlik boyutu”; çalıĢanların iĢleri ile ilgili 

olarak yapmaları gerekenleri baĢarı ile gerçekleĢtirmelerini ya da iĢ ve görev tanımlarında 
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yer alan tüm iĢleyiĢleri gereği gibi yerine getirmelerini ifade etmektedir. Aynı bakıĢ 

açısıyla Spreitzer‟a (2007) göre yetkinlik boyutu; çalıĢanların kendilerini yaptıkları iĢ 

konusunda yeterli görmelerini ve bu yöndeki performans ve yeteneklerine güvenmelerini 

ifade etmektedir. 

Yetkinlik bireyin iĢini en iyi Ģekilde yapabileceğine ve kendi yeteneklerine olan 

inancıdır (Çöl, 2004) ya da biraz daha açık ifadeyle bireyin yaptığı iĢi ustaca ve en iyi 

Ģekilde yapabilecek yeteneğe sahip olduğuna inancıdır (Lee ve Koh, 2001). Bireyin sahip 

olduğu bilgi, beceri ve deneyime iliĢkin değerlendirmeler bireysel olarak yaptığı 

değerlendirmeleri içerir (Bolat, 2003). Doğan ve Demiral‟a (1990) göre de; düĢük öz – 

yeterlilik algısına sahip olan çalıĢanlar, aynı doğrultuda kendilerini iĢleri kapsamında 

yetkin görmüĢ olmayacaklar ve bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmalarını gerektiren 

iĢlerden kaçınma eğilimi göstereceklerdir. Bu psikolojik durum içerisinde bulunan 

çalıĢanlar, genel anlamda çaresizlik duygusu ile karĢı karĢıya kalacaklar ve benlik 

saygılarında yetersizlikler gündeme gelecektir. Aynı Ģekilde yüksek öz – yeterlilik algısına 

sahip olan çalıĢanlar ise; çalıĢma ortamlarında ya da iĢleri ile ilgili olarak ne denli güçlükle 

karĢılaĢırlarsa karĢılaĢsınlar, her zaman dirençli olmak ve çaba sarf etmek adına hareket 

etmiĢ olacaklardır. 

2.1.2.3. Özerklik / Seçim boyutu. 

 Özerklik / Seçim Boyutu, çalıĢanların iĢleri kapsamında almaları gereken 

sorumlulukları ifade etmektedir (Siegall & Gardner, 2000). Özerklik, çalıĢanların iĢlerinin 

sonuçlarından kendilerini sorumlu olarak görüp görmemelerini ya da sorumluluk 

alabilecek durumda olup olmamalarını içermektedir (Wilkinson, 1998). Eğer çalıĢanlar, 

yaptıkları iĢlerle ilgili olarak seçim yapma imkânına sahipseler, kararlarını da kendileri 

verebilecekler ve gerektiğinde de davranıĢlarını değiĢtirebileceklerdir. 

ÇalıĢma ortamında seçme hakkında ve imkânına sahip olan bir çalıĢan, özgür 

iradesini ortaya koyma hakkına ve gücüne de sahip olabilecek ve dolayısıyla da iĢlerine 

iliĢkin daha esnek (Aryee & Chen, 2006), yaratıcı ve inisiyatif sahibi (Garfield, 1993), 

dayanıklı ve denetimli (Janssen, Schoonebeek & Looy, 1997) olabileceklerdir. Buna 

karĢılık sürekli yöneticileri ya da diğer çalıĢanlar tarafından denetlendiği algısında olan 

çalıĢanlar, daha olumsuz duygulanımlar içerisinde olacaklar (King & Ehrhard, 1996) ve 

azalmıĢ benlik saygısı doğrultusunda (Laschinger, Finegan, Shamian & Wilk, 2004) daha 

gergin bir çalıĢma iklimi oluĢturacaklardır.  
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ÇalıĢma ortamında “Özerklik ve Seçim Boyutu” ne denli mümkün kılınabilirse, 

çalıĢanların özsaygı düzeyleri daha az sıkıntı yaĢayacak ve performans düzeyleri de bu 

durumdan olumsuz etkilenmeyecektir. 

2.1.2.4. Etki boyutu. 

 Etki boyutu; çalıĢanları, iĢ yapma süreçlerinde istenen etkileri oluĢturabilecek 

farklılıkları yapabilme derecelerini ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990). 

ÇalıĢanlar sistem, örgütsel yapı ya da yaptıkları iĢ ve süreci üzerinde etkili olduklarını 

hissedebilirlerse, örgütsel sonuçlar üzerinde de etkili olduklarını düĢünmeleri bakımından, 

daha fazla çaba sarf etme ve daha verimli bir çalıĢma sergileme eğiliminde olacaklardır. 

Etki, iĢ ile ilgili çıktıların kontrolünün kimde olduğuna iliĢkin olarak bireyin yaptığı 

değerlendirmedir. ĠĢgörenler kontrol algısına sahipse, iĢ çıktılarını, kendi bilgi, yetenek ve 

çabaları ile etkileyebileceklerini hissederler. KiĢi, çıktıların dıĢsal faktörler aracılığı ile 

kontrol edildiğini düĢünüyorsa, bu durumda çıktıları etkileme konusunda fazla bir etkiye 

sahip olmadığını düĢünecektir (Spreitzer, 1995). 

Tüm bu boyutların her biri, çalıĢanların psikolojik olarak güçlendirilmelerine 

katkıda bulunmakla birlikte, tek baĢlarına yeterli olmayacaktır. Bu noktada Spreitzer 

(2007); her bir boyutun bir diğeri ile desteklenmesi gerektiğini belirtmekte ve psikolojik 

güçlendirmenin farklı yönlerini ifade eden bu boyutların, algılanan güçlülük duygusuna 

katkıda bulunacağını ifade etmektedir. Spreitzer‟e (2007) göre; bu boyutlardan herhangi 

birinin eksik bırakılması ya da gözetilmemesi, algılanan güçlülük duygusunu tamamen 

ortadan kaldırmasa da azaltacağından, dört boyutunda bir arada ele alınması yerinde 

olacaktır. Boyutlardan birini eksik kalması, tam ve yeterli bir psikolojik güçlendirme 

sağlamayacak ve çalıĢanların da güçlendirme algıları da o denli düĢük düzeyde 

gerçekleĢecektir. 

2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Bağlılık kavramı, “birleĢtirmek” anlamında gelen Latince kökenli bir kavramdır ve 

bu doğrultuda kavram, “mecbur olma” ya da “duygusal olarak harekete geçirme hali” 

olarak tanımlanmaktadır. Herhangi bir Ģeye bağlılık taĢıyan bireylerde bu temelde, 

kendilerini o Ģeye ait hissetmekte ve bu bağı sürdürmek istemeleri açısından yapılması 

gerekenlere motive olmaktadırlar (Akyay ve Koç, 2010). 
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William White tarafından 1956 yılında yayımlanan “Örgüt Ġnsanı” adlı eserde, aĢırı 

bağlılığın bireylere zarar vereceği üzerinde durulmuĢ ve White (1956) tarafından örgüt 

insanı, sadece örgütte çalıĢan değil, aynı zamanda örgüte ait olan kiĢi olarak 

tanımlanmıĢtır. Bu doğrultuda White (1956), çalıĢanların örgütün yaratıcılık kaynağı 

olduğunu ifade etmekte ve bağlılık duygusu temelinde aidiyetin tüm bireylerin nihai 

ihtiyacı olduğunu belirtmiĢtir (Aktaran: Bayrak – Kök, 2006). 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle özdeĢleĢmesinin ilgili olmasının gücünü 

yansıtmaktadır ve bu temelde örgütsel bağlılık aĢağıda verildiği Ģekilde üç temel unsuru 

içermektedir (Demirel, 2009); 

 Örgütsel bağlılık, bireyin örgüt amaçlarına duyduğu güçlü inancı ve örgüt 

amaçlarını kabulünü içermektedir. 

 Örgütsel bağlılık, bireyin örgüt adına daha fazla çaba göstermeye gönüllü olmasını 

içermektedir. 

 Örgütsel bağlılık, bireyin örgüt üyeliğini devam ettirmeye yönelik kesin arzusunu 

ve kararını içermektedir. 

Bu belirlemeler doğrultusunda örgüte bağlılık duyan bireyler; iyi ve kötü günde 

örgütte olmaya devam etmektedirler, iĢlerine düzenli olarak gitmektedirler, zamanlarının 

büyük bir bölümünü iĢyerinde geçirmekten sıkıntı duymazlar ve örgüt amaçlarını paylaĢır 

ve desteklerler (Erdem, 2010). Örgütsel bağlılık, belirtilen bu hususlar dolayısıyla örgüt 

açısından birçok avantajı beraberinde getirmekle birlikte, birtakım sakıncalar da 

içerebilmektedir (Gül ve Ġnce, 2005). Zira örgüte sıkı sıkıya bağlı olan çalıĢanları durumu 

sorgulamaksızın kabul etmeye baĢlayacaklarından, bu durum örgütün yenilik yapma ve 

değiĢikliklere adapte olma yeteneğinin kaybedilmesine neden olabilmektedir. 

Örgütsel bağlılığın geliĢiminde, örgüt ve birey değerlerinin uyumlu olmasının 

önemli olduğu belirtilmektedir. Zira örgütün ve çalıĢanların değerlerinin örtüĢmesi söz 

konusu olduğunda bağlılık da o yönde Ģekillenmekte ve bu yönde bir uyumun olmaması 

durumunda ise bireylerde örgüte yabancılaĢma duygusunun ortaya çıktığı görülmektedir 

(Korkmaz, 2011). Bununla birlikte çalıĢanların örgütsel sadakat ve itaat dereceleri de 

örgütsel bağlılık derecesinin belirlenmesinde etkili olabilmektedir. 
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Silverthorne (2004) ile Ogaard, Larsen, Marnburg (2005), uyumun çalıĢanların 

bağlılığını etkilemesi sebebiyle, çalıĢanlar ve örgütleri arasındaki uyum derecesinin tespit 

edilmesinin önemli olduğunu ifade ederken, Nazir (2005) tarafından Silverthorne ile 

benzer Ģekilde çalıĢanlar arasındaki yüksek bağlılık ve tatminin kiĢi-örgüt uyumu 

sonucunda olduğunun altı çizilmiĢtir. Hult (2005), çalıĢanın bir örgüte dahil olması ve 

ortama uyum sağlaması durumunda, çalıĢanın bağlılığının yüksek olacağı görüsünü 

belirtirken, örgütsel kültür ile çalıĢan bağlılığı arasındaki iliĢkinin incelenmesinde, mevcut 

ve tercih edilen örgütsel kültür özelliklerinin ve öğelerinin tespit edilmesinin önemli 

olduğunu ifade etmiĢtir. 

 

Sonuç olarak gerek örgüt açısından ve gerekse de çalıĢanlar açısından 

değerlendirildiğinde, örgütsel bağlılığın her iki taraf adına da fayda sağladığı 

görülmektedir. Zira örgüte bağlılık duyan çalıĢanların duymayan çalıĢanlara göre daha 

mutlu, daha sağlıklı ve kariyerlerinden daha fazla tatmin elde etmeleri söz konusu olmakta 

ve bu durum da verimliliklerine ve etkinliklerine olumlu olarak yansımaktadır (Savgun – 

Doğruöz, 2009). Aynı Ģekilde örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek olan çalıĢanlara sahip 

örgütlerin de verimlilik ve etkinlik düzeyleri artmaktadır. 

 

Allen & Meyer (1998) örgütsel bağlılığı; çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen 

ve onların örgütün sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ olarak 

tanımlamıĢlardır. Allen & Meyer (1998), örgütsel bağlılığın çeĢitli biçimlerde 

gerçekleĢebileceğini öne sürerek, önceki tek boyutlu çalıĢmalardan farklı olarak, “örgütsel 

bağlılık” kavramını üç boyutlu olarak değerlendirmiĢlerdir. Allen & Meyer (1998); 

Becker‟in (1966) “davranıĢsal” ve Porter ve arkadaĢlarının (1974) “tutumsal” olarak 

adlandırdıkları yaklaĢımları devamlılık bağlılığı, duygusal bağlılık ve normatif bağlılığı 

Ģeklinde nitelendirmiĢlerdir. 

 

“Örgütsel bağlılık”; çalıĢanların, örgütün yapısı ve özelliklerine, hiçbir etki altında 

kalmadan ve doğrudan doğruya örgüte sadık kalmaları olarak tanımlanabilmektedir. 

Örgütsel bağlılık; örgüte ve örgütsel amaçlara bağlı kalmayı, çalıĢanların örgütte karĢılıklı 

etkileĢim yoluyla kendilerini ifade etmelerini, örgütsel amaç ve uygulamaları 

kabullenmelerini, örgütsel amaç ve hedeflere gönüllü bağlı olmayı, örgütsel amaç ve 

hedeflerden davranıĢsal olarak etkilenmeyi ve örgüte uzun zaman bağlı kalmayı 

içermektedir (Demirel, 2009). 
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ÇalıĢmanın bu aĢamasında; örgütsel bağlılığın tanımı, önemi, örgütsel bağlılık 

kapsamında söz konusu edilebilecek bilimsel modeller, örgütsel bağlılık ile benzer 

kavramlar, örgütsel bağlılığı etkileyen temel faktörler ve örgütsel bağlılığın sonuçları 

üzerinde ayrıntılı değerlendirmelerde ve belirlemelerde bulunulacaktır. 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

ÇalıĢanların iĢ ve örgütlerine yönelik tutum ve davranıĢları, araĢtırmacılar 

tarafından daima merak edilen bir konu olmuĢtur. Özellikle “örgütsel bağlılık” kavramı, 

örgütsel davranıĢları incelemede çok önemli bir rol oynamıĢtır. Çünkü örgütlerin 

verimliliklerinin artırılması, baĢarının sağlanması, daha düĢük düzeyde iĢ bırakma, 

devamsızlık, stres ve iĢyeri ile ilgili diğer problemler adına, bu kavramın gerekliliği gitgide 

kendini kabul ettirmiĢtir. 

Bateman ve Strasser (1984), örgütsel bağlılığı, çalıĢanın örgüte olan sadakati, örgüt 

adına çaba sarf etme istekliliği, örgütle olan hedef-değer uyum derecesi ve üyeliği 

muhafaza etme isteğini ifade eden çok boyutlu bir kavram olarak ele almıĢlardır. Porter, 

Steers, Mowday, Baulian (1974), "örgütün hedeflerine güçlü Ģekilde inanma ve kabul 

etme”, “örgüt adına önemli ölçüde çaba sarf etme istekliliği ve “örgütsel üyeliğin 

muhafaza edilmesine yönelik kesin isteklilik” olmak üzere örgütsel bağlılığın üç ana 

bileĢenini ortaya koymuĢlardır (s.604). Sheldon (1971), bağlılığa, çalıĢan tarafından, 

örgütün ve örgüt hedeflerinin olumlu değerlendirilmesi açısından yaklaĢmaktadır. 

Porter ve diğerleri (1974), örgütsel bağlılığı üç unsurla karakterize etmiĢlerdir; 

 Örgütün amaç ve değerlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duyma; 

 Örgüt yararına beklenenden daha çok çaba sarf etme ve 

 Örgüte üyeliğinin devamı için güçlü bir istek duyma. 

Bazı araĢtırmalarda ise örgütsel bağlılığın; çalıĢanların örgütlerine yaptıkları 

yatırımlar sonucunda geliĢtiği düĢünülmüĢ, çalıĢanının örgütte kaldığı süre içerisinde sarf 

ettiği emek ve çabanın boĢa gideceği korkusuyla, örgütüne bağlılık gösterdiği 

savunulmuĢtur (Wasti, 2009). 
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Allen & Meyer (1998) örgütsel bağlılığı; çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen 

ve onların örgütün sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ olarak 

tanımlamıĢlardır. Allen & Meyer (1998), örgütsel bağlılığın çeĢitli biçimlerde 

gerçekleĢebileceğini öne sürerek, önceki tek boyutlu çalıĢmalardan farklı olarak, “örgütsel 

bağlılık” kavramını üç boyutlu olarak değerlendirmiĢlerdir. Allen & Meyer (1998) 

yaklaĢımlarını aĢağıdaki Ģekilde nitelendirmiĢlerdir; 

1. Devamlılık Bağlılığı; 

2. Duygusal Bağlılık ve 

3. Normatif Bağlılık. 

“Örgütsel bağlılık”; genel olarak “iĢe katılma”, “sadakat” ve “örgüt değerlerine 

olan inanç” da dâhil olmak üzere, bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade 

etmektedir. Bu yönüyle de, bağlılığın üç aĢaması söz konusu edilmektedir. Bu aĢamalar, 

aĢağıdaki Ģekilde ifade edilmektedir (Çetin, 2004); 

 Ġlk olarak; bireyin karĢısındaki insanların etkisini, kendisini tanıtma amacıyla 

kabul ettiği itaat aĢamasıdır. 

 Ġkinci olarak; örgüte dâhil olmaktan gurur duyduğu dâhil olma aĢaması ve 

 Son olarak da; bireyin örgütün değerlerinin övgüye değer ve kendi değerleriyle 

hemen hemen aynı olduğunu fark ettiği kimlik kazanma aĢamasıdır. 

Bir örgütün varlığını aktif olarak sürdürebilmesi için, çalıĢanlarının örgütten kısa 

sürelerde ayrılmaması gerekmektedir. Bu nedenle örgütsel bağlılık, örgütlerin güçlenmesi 

aĢamasında ele alınması gereken en önemli kavramlardan birisidir. Örgütsel bağlılık; 

örgütlerin maliyetlerini düĢürmekte, karlılıklarını artırmakta ve imajlarını 

güçlendirmektedir ve “örgütsel bağlılık” sayesinde, hem çalıĢan hem de iĢveren açısından 

örgüt uzun süre varlığını sürdürebilir ve yaĢanabilir hale gelebilmektedir (Somuncu, 2008). 

Örgütsel amaçlara bağlılık kavramının baĢarıları arasında, iĢe devamsızlığın 

azalması ve çalıĢanların sistem baĢarısı için güdülenmeleri sayılabilir. Örgütsel bağlılığı 

yüksek olan çalıĢanlar, kendi istekleri ya da çıkarları doğrultusunda örgütte kalmaya 

devam etmek istemekte ve örgütün değerlerini kendi değerleri ile 

özdeĢleĢtirebilmektedirler. Bu durum da sonucunda, örgütün baĢarıya ulaĢmasında önemli 

bir rol oynamaktadır. 
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Meyer & Allen (1997) belirlenmiĢ olan farklı örgütsel bağlılık tanımları Tablo 

2.1.‟de yer almaktadır. 

Tablo 2.1. 

Örgütsel Bağlılık Tanımları 

DUYGUSAL YÖNELĠMLĠ TANIMLAR 

Örgütsel bağlılık, bireyin duygusal varlığını gruba bağlamasıdır (Kanter, 1968). 

Örgütsel bağlılık, örgütün ve bireyin amaçlarını birbirleriyle bütünleĢtiren ya da uyumlu hale getiren bir süreçtir 

(Hall, Schneider & Nygren, 1970). 

Örgütsel bağlılık, bireyin kimliğini örgüte bağlayan bir tavır ya da örgüte doğru bir yöneliĢtir (Sheldon, 1971). 

Örgütsel bağlılık; örgütün amaçlarına ve değerlerine, bireyin amaçlarla ve değerlerle ilgili rolüne ve bizzat 

örgütün kendisine pür ve araçsal değerinden ayrı olarak duygusal bağlılık gösterilmesidir (Buchanan, 1974). 

Örgütsel bağlılık, bireyin kendisini bir örgütle güçlü bir Ģekilde tanımlaması ve örgütün meselelerine dâhil 

olmasıdır (Mowday, Porter & Steers, 1982). 

MALĠYETE DAYALI TANIMLAR 

Örgütsel bağlılık, bireyin birbirleriyle ilgisiz menfaatlerini tutarlı bir faaliyet çizgisi ile iliĢkilendirdiğinde 

ortaya çıkmaktadır (Becker, 1960). 

Örgütsel bağlılık, örgüte katılıma devam etmenin getirdiği kazanç ve örgütü terk etmenin ortaya çıkardığı 

maliyettir (Kanter, 1968). 

Örgütsel bağlılık; zaman içerisinde bireysel çizgi ve örgütsel iĢlemlerin ve değiĢikliklerin bir sonucu olarak 

ortaya çıkan yapısal bir olgudur (Hrebiniak & Alutto, 1972). 

ZORUNLULUK VE MANEVĠ SORUMLULUK TEMELLĠ TANIMLAR 

Örgütsel bağlılık; bağlılık davranıĢları temelinde, bağlılığın hedefi ile ilgili resmi ve/veya normatif beklentileri 

aĢan ve sosyal olarak kabul edilmiĢ davranıĢlardır (Wiener & Gechman, 1977). 

Örgütsel bağlılık; bağlılık duyan çalıĢanın, yıllar içerisinde firmanın kendisine ne derece statü iyileĢtirmesi ya 

da tatmin verdiğine bakmaksızın, Ģirket içerisinde kalmanın ahlaki bakımdan doğru olduğunu düĢünmesidir 

(Marsh & Mannari, 1977). 

Örgütsel bağlılık, örgütsel hedef ve çıkarla uygun bir tarzda hareket etmeye yönelik içselleĢtirilmiĢ normatif 

baskıların bütünüdür (Weiner, 1982). 

Kaynak: Doğan, 2013 

2.2.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılık; çalıĢanların, örgütün yapısı ve özelliklerine, hiçbir etki altında 

kalmadan ve doğrudan doğruya örgüte sadık kalmaları olarak tanımlanabilmektedir. 

Örgütsel bağlılık; örgüte ve örgütsel amaçlara bağlı kalmayı, çalıĢanların örgütte karĢılıklı 

etkileĢim yoluyla kendilerini ifade etmelerini, örgütsel amaç ve uygulamaları 

kabullenmelerini, örgütsel amaç ve hedeflere gönüllü bağlı olmayı, örgütsel amaç ve 

hedeflerden davranıĢsal olarak etkilenmeyi ve örgüte uzun zaman bağlı kalmayı 

içermektedir (Demirel, 2009). 

Örgütsel bağlılık, beĢ nedenden dolayı örgütler için yaĢamsal önem arz etmektedir. 

Örgütsel bağlılığın olmaması ilk olarak; iĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama 

faaliyetlerine neden olabilir. Örgütsel bağlılık örgütlerde yüksek düzeyde ise ikinci olarak 

iĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel yapılarla 

neden olabilir.  
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Yüksek örgütsel bağlılık üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev 

anlayıĢı gibi isgörenin iĢi ve rolüne iliĢkin olumlu özellikler geliĢtirir. Örgütsel bağlılığı 

etkileyen etmenler dördüncü olarak yaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi isgörenlerin 

kiĢisel özellikleriyle belirlenebilir. Son olarak, bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık 

kestiricilerini bilmek bağlılığı artırmada önemli rol oynamaktadır (Beril, 2007). 

Organizasyona bağlılık duyan isgören, örgütsel amaçların gerçekleĢmesine destek olmak 

için örgütte kalmaya devam etmektedir. Ayrıca organizasyon hakkında çevresindeki 

kiĢilere olumlu görüĢte bulunarak, örgütün kaliteli elemanı kendisine çekmesini 

kolaylaĢtırmaktadır (Angle, Perry,1983). AraĢtırmalar; örgütlerine yüksek düzeyde bağlılık 

duyan çalıĢanların, sadece kendilerinden istenen görevleri yapmakla kalmayıp, 

beklenenden daha fazlasını yapmak için çaba gösterdiklerini ortaya koymuĢtur. Genel 

olarak yüksek düzeyde örgütsel bağlılık gösteren çalıĢanların, aynı zamanda yüksek 

düzeyde sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygusu taĢıdıklarına da inanılmaktadır. 

Örgütsel bağlılığın tarihçesine bakıldığında; pek çok araĢtırmacının, örgütsel 

bağlılığın değiĢik boyutlarını inceleyen çalıĢmalar yürüttükleri görülmektedir. Bu 

çalıĢmalar gittikçe daha fazla önem kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu durumun pek çok nedeni 

olmakla birlikte, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarının incelenmesinin bazı nedenleri 

aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir (Tiryaki, 2005); 

a) Örgütsel bağlılığın, iĢten ayrılma nedeni olarak iĢ doyumundan daha etkili 

olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması; 

b) Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi performans 

göstermeleri; 

c) Örgütsel bağlılığın, kurumsal etkililiğin yararlı bir göstergesi olması ve 

d) Örgütsel bağlılığın, istenen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkili olması. 

ÇalıĢanların bağlılığını sağlayan faktörlerden de bahsedilebilir. Bu faktörler Ģu 

Ģekilde ifade edilebilir (Balay, 2000); 

 Etkili iletiĢim; 

 Olumlu iliĢkiler; 

 Kariyer; 

 Saygınlık; 

 ĠĢ zenginleĢtirme; 

 Bilgi; 

 KaynaĢma; 

 Rehberlik; 

 Fırsatlar; 

 Tutku; 
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 Ödül;  Alan ve değerlerdir. 

Örgüte bağlılığın sonuçları, “bağlılığın derecesi” ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, üyelerin yüksek 

düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken; amaçlar makul ve kabul 

edilebilir olduğunda, yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla sonuçlanması 

ihtimali bulunmaktadır. Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, davranıĢsal 

sonuçların bağlılıkla güçlü iliĢkiler içinde olduğu belirlenmiĢtir. Bunlardan özellikle iĢ 

doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu, örgütsel bağlılıkla olumlu, iĢ 

değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz bir iliĢki içerisindedir denilebilir 

(Bayram, 2005). 

“Örgütsel bağlılık” ile ilgili olarak yapılan çalıĢmalarda, kavram üç bölümde 

değerlendirmiĢtir; 

1. DüĢük Bağlılık Düzeyi 

Birey açısından olumlu sonuçları bireysel yaratıcılık ve özgünlük; olumsuz sonucu 

ise düĢük performans olabilmektedir. Örgüt açısından olumsuz sonuçları ise yüksek iĢ 

devri, devamsızlık, örgütte kalma isteksizliği, düĢük iĢ kalitesi, örgüte sadakatsizlik, örgüte 

karĢı yasal olmayan faaliyetler, sınırlı rol üstü davranıĢ, rol modeline zarar verme, zarara 

yol açıcı dedikodu, iĢgören üzerinde sınırlı örgütsel kontrol olarak sıralanmıĢtır (Bayram, 

2005). 

2. Ilımlı Bağlılık Düzeyi 

Ilımlı bağlılık düzeyinin birey açısından olumsuz sonucunun, mesleki geliĢme ve 

ilerleme fırsatlarının sınırlı olmasıdır denilebilir. Öğretmenin örgütsel bağlılık düzeyi ılımlı 

ise; mesleki deneyiminin güçlü, fakat örgütle özdeĢleĢmesinin ve bağlılığının tam olmadığı 

söylenebilir. 

Bu tip öğretmenler; örgütün bütün değil, ancak bazı değerlerini kabul etme 

yeterliğine sahip olmakta ve örgütün beklentilerini karĢılarken, bir yandan örgütle 

bütünleĢmeyi, bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı sürdürmektedirler. Bu sonuçlar 

olumlu olarak görülebilir; ancak ılımlı örgütsel bağlılığı olan öğretmenler, örgütlerine 

sadakatleri ile topluma karĢı sorumlulukları arasında çatıĢma yaĢayabilirler (Nartgün ve 

Menep, 2010). 
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3. Yüksek Bağlılık Düzeyi 

Yüksek örgütsel bağlılık bireye, meslekte baĢarı ve ücrette doyum sağlayabileceği 

gibi; örgüt, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu üst pozisyonlara 

getirerek bir Ģekilde ödüllendirmektedir. Bu iĢgörenlerin; iĢin kendisine, örgütteki 

geleceklerine, denetime ve iĢ arkadaĢlarına yönelik doyumları yüksektir. Bu kiĢilerin 

örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, iĢten 

doyumsuzluk ve az ödüllenmiĢ ya da mahrum bırakılmıĢ hissine kapılmaları durumlarında 

gerçekleĢmektedir (Nartgün ve Menep, 2010). 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Etmenler 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması baslığı sırasında örgütsel bağlılığın tutumsal, 

davranıĢsal ve çoklu bağlılık yaklaĢımlarıyla isgörenlerin organizasyona olan bağlılığının 

nasıl sağlandığı açıklanmıĢtır. Bu baslık altında örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin 

neler olduğu saptanmaya çalıĢılıp; organizasyondaki örgütsel bağlılığın nasıl arttırılacağı 

üzerinde durulacaktır. Ölçüm ve Çetin (2004) çalıĢanların örgüte bağlılığını belirleyen 

faktörleri, kiĢisel özellikler, rol ve iĢ özellikleri, yapısal özellikler ve iĢ deneyimi Ģeklinde 

bölümlemiĢtir.  

Örgütler, bünyelerinde yer alan çalıĢanlar o örgütte yer almaya devam ettiği sürece 

varlıklarını devam ettirebilmektedirler. Bu doğrultuda çalıĢanların örgütte kalmaya devam 

etmek istemeleri de, örgütsel bağlılıkları ile bağlantılı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu 

nedenle de örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütten ayrılmalarını önleyen önemli bir kavram 

olarak değerlendirilmektedir. 

Örgütsel bağlılık kavramı; çalıĢanların örgüte karĢı hissettikleri özdeĢleĢme ve 

bütünleĢme derecesini ifade etmek bakımından itaat, dâhil olma ve kimlik kazanma 

aĢamalarını içeren bir süreç olarak değerlendirilmektedir. Ġtaat aĢamasında çalıĢan, 

karĢısında yer alan insanların etkisini kendisini tanıtma amacıyla kabul etmeye 

baĢlamaktadır ve bu kabul, ikinci aĢama olan dâhil olma aĢamasını gündeme getirmektedir. 

Kimlik kazanma aĢamasında ise, çalıĢan örgütün değerlerinin övgüye değer ve kendi 

değerleri ile örtüĢür nitelikte olduğunu fark etmeye baĢlamaktadır (Ölçüm – Çetin, 2004). 
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Bir örgütün çalıĢanlarının verimliliklerini artırabilmek için, örgüte olan 

bağlılıklarının da aynı oranda artırılması gerektiği yapılan araĢtırmalarla ortaya 

konulmuĢtur. Bu nedenle örgüte olan bağlılığı etkileyen faktörler önem kazanmıĢtır. 

ÇalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen çok sayıda değiĢken bulunmaktadır. 

Fakat bu değiĢkenlerden hangisinin örgütsel bağlılığı daha yüksek düzeyde etkileyeceğine 

dair kesin bir hükme varılamamıĢtır. Çünkü bağlılık; örgüt türü, kiĢinin içinde bulunduğu 

ortam, olay ve olguları algılama biçimi vb. gibi birçok faktörden etkilenebilir. Bu faktörler, 

“kiĢisel faktörler” ve “örgütsel faktörler” olarak iki grupta incelenebilmektedir. 

 

A. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen KiĢisel Faktörler 

Farklı kiĢisel özellikler, örgütsel bağlılık üzerinde farklı sonuçlar doğurmaktadır. 

Örnek vermek gerekirse; yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik farklılıklar ile 

eğitim ve hizmet süresi gibi faktörler; örgütten elde edilecek ayrıcalıklarla örgütsel gücün 

göstergesi niteliğindedir ve bu ayrıcalıkların derecesi de örgütsel bağlılıkta farklılıklara 

neden olmaktadır (Gerald & Bar-Hayım , 1992 ). 

 

1. YaĢ 

YaĢ faktörü tek baĢına ele alındığında, “yaĢ” ile “örgüte bağlılık” arasında ters 

orantı olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢ değiĢkenini ele alan pek çok araĢtırmada, yaĢ arttıkça 

bağlılığın da arttığına iliĢkin bulgular elde edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe, 

alternatif iĢ bulma ya da farklı bir eğitim alma imkânlarının azaldığını, bu nedenle de üyesi 

oldukları örgütlere olan bağlılıklarının arttığı ifade edilmektedir. YaĢı ilerlemiĢ olan 

çalıĢanların, mesleklerinden ve iĢletmedeki görevlerinden daha memnun olma eğiliminde 

oldukları da söylenebilir (Çakır, 2001). 

2. Cinsiyet 

“Örgüte bağlılık” ile “cinsiyet” arasındaki iliĢkiyi belirlemek için birçok araĢtırma 

yapılmıĢ, fakat anlamlı ve kesin bir sonuca varılamamıĢtır. Kimi araĢtırmalarda kadınların, 

erkeklere oranla örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu, kimi çalıĢmalarda ise bunun 

tam tersi bir durum ortaya konulmuĢtur. Örneğin, eğitim alanında yapılan bir araĢtırmada 

(Topaloğlu ve diğerleri, 2008); 
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 AraĢtırma grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılığı üzerinde demografik 

faktörlerin (yaĢ, cinsiyet, kıdem yılı, branĢı, okul türü, idari görevi, maaĢı vb.) 

etkisinin olduğu kanıtlanmıĢtır. 

 AraĢtırma grubundaki öğretmenlerin “örgütsel bağlılığı” ile “cinsiyet dağılımı” 

arasında bir iliĢkinin olup olmadığına bakılmıĢ ve “p < 0,05” önem seviyesinde, 

böyle bir iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı üzerinde cinsiyet faktörünün belirgin bir etkiye sahip olmadığı 

gözlenmektedir. 

3. Eğitim Düzeyi 

“Örgütsel bağlılığı” belirleyici bir diğer faktör de çalıĢanın eğitim düzeyidir. 

“Eğitim düzeyi” ile “örgütsel bağlılık” arasında ters yönlü bir iliĢki vardır ve çalıĢanın 

eğitim düzeyi arttıkça, çalıĢtığı örgüte karĢı olan bağlılığı azalmaktadır. Bunun nedeni, 

eğitim düzeyi artan çalıĢanın örgütten beklentilerinin de artmasıdır (Çakır, 2001). Aynı 

zamanda eğitim düzeyinin artmasına paralel olarak, alternatif iĢ imkânları da artıĢ 

göstermektedir. Bunun yanında bazı araĢtırmacılar da, eğitim düzeyinin örgütsel bağlılıkla 

olan iliĢkisinin net olarak belirlenemediğini savunmuĢlardır (Çöl ve Gül, 2005). 

4. Kıdem 

Örgüt içerisinde çalıĢılan “süre” ve “kıdem”, örgütsel bağlılığı etkilemektedir ve 

çoğu zaman bu etki olumlu olarak kabul edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle; örgütte çalıĢılan süre 

arttıkça, örgütsel bağlılık da artmaktadır. Cohen (1993); çalıĢanların çalıĢma süresi 

arttıkça, örgütten elde ettikleri kazançların da arttığını öne sürmektedir. Çünkü hizmet 

süresi de örgüte yapılan yatırım niteliği taĢımaktadır. Bazı araĢtırmacılar da, yaĢ ve kıdemi 

birlikte ele alarak değerlendirmiĢlerdir (Çöl ve Gül, 2005). Eğitim alanında yapılan bir 

araĢtırmaya göre ise; “yöneticilik kıdemi” arttıkça, örgütsel bağlılığın kıdeme paralel 

olarak arttığı görülmektedir. Bu durum, okul yöneticilerinin iĢ değiĢtirme imkânlarının 

olmaması ve örgütte çalıĢtıkları süre arttıkça, baĢka iĢ arama isteklerinin azalması ile 

açıklanabilir (Ġzgar, 2008). 
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B. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler; iĢ görenlerin is ve çalıĢma hayatına iliĢkin 

faktörleri içermektedir. Bu faktörlerin hangi dinamiklerden oluĢtuğu konusu; birçok 

araĢtırmacı tarafından ele alınmıĢtır. Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerle ilgili olarak 

O‟Reilly, C. & Chatman, J. (1986), demografik faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkilerinin nispi olarak daha az; örgütsel ödüller ve is değerlerinin ise, örgütsel bağlılıkla 

daha güçlü bir iliĢki içinde olduğunu öne sürmüĢtür. Diğer bir deyiĢle; örgütsel bağlılığı 

etkileyen demografik faktörlerin; örgütsel faktörlere göre örgütsel bağlılığı daha az 

etkiledikleri ifade edilebilmektedir. Rekabet Ģartlarında ve yönetim düzeninde yaĢanan 

hızlı değiĢimler, is görenlerin bağlılıklarını artırıcı Ģekilde organizasyonların yeniden 

yapılanmalarını gerektirmekte; bu nedenle örgütler için, is görenlerinin yaptıkları isten ve 

çalıĢtıkları organizasyondan memnun olmalarını sağlamak, mal ve/veya hizmet üretmek 

kadar önem arz etmektedir ( Kök,2006). 

1. Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı 

Örgüt büyüklüğü ve yapısı, kiĢinin örgüte olan bağlılığını birebir etkileyen bir 

faktördür. Büyük örgütlerde iletiĢimin sözlü yerine yazılı olması, kurallardaki ve 

yaptırımlardaki belirgin artıĢ, yetkilerin ve sorunlulukların kurallarla ortaya konması, ast – 

üst iliĢkilerinin kesin çizgilerle çizilmiĢ olması ve buna bağlı olarak yaratıcılığa çok fazla 

izin verilmemesi, kiĢinin örgüte olan bağlılığını negatif yönde etkilemektedir (Baykal, 

2010). 

“Örgüt yapısı”; iĢ rollerinin resmi dağılımı ve iĢle ilgili faaliyetlerin 

bütünleĢtirilmesi ve kontrol edilmesi için yönetimsel bir araç olarak tanımlanabilir. Eğer 

bir örgütte, davranıĢların standardize edilme düzeyi yüksekse, burada “mekanik örgütsel 

yapı”; eğer düĢükse, burada da “organik örgütsel yapı” söz konusudur. Organik örgüt 

yapıları; iĢin daha az formüle edilen yanları ile esneklik ve uyum kabiliyetini öne çıkartan 

özellikleri ve emir vermekten ziyade, daha çok danıĢma niteliğini öne çıkartan iletiĢim 

özellikleri göstermektedir. Mekanik örgütler ise; organik yapıların tam tersi olarak, çok 

daha katı bir Ģekilde yapılandırılmıĢtır (Demir ve Okan, 2009). Örgüt büyüklüğü ve yapısı, 

örgütsel bağlılığı doğrudan etkilemektedir ve yapısı merkezi sisteme dayanan örgütlerde 

örgütsel iletiĢim genellikle “enformatik”, yerinden yönetilen sistemlerde ise “çift yönlü” 

olarak gerçekleĢir. 
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2. Ücret Sistemi 

ÇalıĢanlar için oluĢturulmuĢ ücret sistemi de, örgütsel bağlılık adına önemli bir 

unsurdur ve ücret, çalıĢanın örgüt içerisindeki yerini ve statüsünü belirlemesi açısından 

önemlidir. Ücretler, örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsurdur. Ücret sistemi; iĢin 

çekiciliğini artırmakta ve çalıĢana yapılan daha yüksek bir ödeme, genellikle daha üst 

düzeyde örgütsel bağlılıkla sonuçlanmaktadır (Balay, 2000). Örneğin; düĢük ücretle 

çalıĢanlar, iĢi geçici olarak düĢündüklerinden örgüte bağlılık durumları zayıf olmaktadır. 

3. ĠĢin Niteliği 

ĠĢin niteliği, örgütsel bağlılığın belirleyici faktörlerinden birisidir. ÇalıĢanın örgüte 

bağlı olması ve bağlılık düzeyi, iĢinin niteliğinden memnun olmasıyla yakından ilgilidir. 

ĠĢin motive edici olması, zorluk derecesi, iĢle özdeĢleĢme, geri bildirim, sorumluluk ve 

yetki sahibi olma gibi özellikler, örgütsel bağlılığı doğrudan etkilemektedir. Bu doğrultuda, 

iĢ zenginleĢtirme de önem kazanmaktadır. ĠĢ zenginleĢtirme; çalıĢana kendi iĢi ile ilgili 

olarak planlama, örgütleme ve denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk 

verilmesidir. Bu tür yetki ve sorumluluklar arttıkça, çalıĢan bağlılığının artması da söz 

konusu olmaktadır (Gül ve Ġnce, 2005). 

ĠĢin niteliğine iliĢkin faktörlerden, çoğunlukla görev alanı ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢanların görev alanları geniĢledikçe, deneyimlerinin de 

artacağı ve buna bağlı olarak da, örgütsel bağlılıklarının artacağı varsayılmaktadır (Güçlü, 

2006). ĠĢin zorluk derecesi, verdiği sorumluluk ve yetki sahibi olma durumu da, örgütsel 

bağlılığı doğrudan etkilemektedir. 

4. Yönetim Tarzı ve Liderlik 

Yönetim tarzı; yöneticinin, çalıĢanlar ile iliĢki kurma ve onları harekete geçirmede 

kullandığı yöntemi belirlemektedir. ÇalıĢanların bağlı oldukları ilk yöneticileri, çalıĢanlar 

ile üst yönetim arasında bir köprü görevi görmektedir. Yöneticiler, destekleyici bir örgüt 

iklimi yaratmada ve astların iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkilerde bulunmasında önemli bir role 

sahiptir (Arı, 2003). Örgüt yönetim tarzının çalıĢanların hedefleriyle uyumlu olabilmesi, 

örgüt bağlılığını da artırmaktadır ve bu noktada, liderlik de diğer önemli bir kavram olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Eğitim sektöründe de, yöneticilerin yönetim tarzlarının ve liderlik 

vasıflarının eğitimciler üzerindeki etkisi tartıĢılmazdır. 
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Demokratik yönetim tarzı ile yönetilen eğitim kurumlarındaki liderlerin davranıĢları 

ile o eğitim kurumlarında çalıĢan eğitimcilerin örgütsel bağlılığı arasında olumlu ve doğru 

orantılı bir iliĢki olduğu ve böyle sistemli bir yönetim tarzının eğitimcilerin örgütlerine, 

yani okullarına olan bağlılıklarını artırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Bunun aksine, otoriter ve 

ilgisiz yönetici davranıĢları ile eğitimcilerin örgütsel bağlılığı arasında olumsuz bir iliĢki 

saptanmıĢtır (Terzi ve Kurt, 2005). 

5. Takım ÇalıĢması 

Bir örgütün amaçlarını yerine getirebilmesi ve bağlılığın sağlanması adına, takım 

çalıĢması önemli bir konudur ve her türlü örgütte takım çalıĢmasının yeri vardır. Takım 

çalıĢması, örgütün verimliliğini artırmak amacıyla kullanılan bir yöntem olarak 

değerlendirebilir ve örgütte verimlilik arttıkça, örgüte bağlılık da artacaktır. 

Bir takımın verdiği kararlar ne kadar iĢbirliği içerisinde alınıyorsa, örgütsel bağlılık 

da o kadar güçlü olmaktadır. ÇalıĢanların karar sürecine aktif olarak katılmalarının 

desteklenmesi, yönetimin kendilerine değer verdiğinin göstergesi olarak algılanmaktadır. 

Takım çalıĢması, iĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerin sürdürülmesine imkân tanır ve iĢ 

arkadaĢlarına, iĢlerine ve örgüte karĢı olumlu düĢünceler içerisinde olan çalıĢanların, 

örgütlerine karĢı bağlılıklarının da arttığı kabul edilir (Gül ve Ġnce, 2005). 

Faaliyet alanı insan yetiĢtirmek olan eğitim kurumlarındaki verimliliğin artırılması 

için de, örgütsel bağlılık oldukça önemli bir kavramdır. Eğitimcilerin örgütlerine, yani 

eğitim kurumlarına olan bağlılık derecelerinin yüksek olması, toplumun  her alanına, gerek 

mesleki açıdan ve gerekse de topluma nitelikli birey yetiĢtiren kurumlarda çalıĢmaları 

bakımından önem taĢımaktadır. 

Eğitim çalıĢanlarının örgütlere olan tutumlarının belli aralıklarla yapılacak olan 

araĢtırmalarla değerlendirilmesi yerinde olacaktır. Ortaya çıkan sonuçlar ıĢığında, 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını artırıcı yöntemler kullanılması gerektiği 

söylenebilir. Çünkü eğitim örgütlerinin iĢinin “insan yetiĢtirmek” olduğu da göz önüne 

alındığında, bu örgütlerde büyük ölçüde güdülenmiĢ ve iĢleriyle, aynı zamanda örgütleriyle 

özdeĢleĢmiĢ çalıĢanlara ihtiyaç olduğu görülecektir (Boylu,Pelit,Güçer, 2007). 
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2.2.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın sonuçları, bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir değilse, üyelerin yüksek 

düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilmekteyken; amaçlar gerçekçi ve 

kabul edilebilir olduğunda ise, yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla ortaya 

çıkması ihtimali daha yüksek olabilmektedir. (Balay, 2000). 

Örgütsel bağlılığın; “DüĢük Örgütsel Bağlılık”, “Ilımlı Örgütsel Bağlılık” ve 

“Yüksek Örgütsel Bağlılık” anlamında görülmesi söz konusu olabilmekte ve bu anlamdaki 

örgütsel bağlılığın da olumlu ve olumsuz sonuçlarından söz edilebilmektedir. ÇalıĢmanın 

bu aĢamasında, belirtilen bu örgütsel bağlılık türleri ile olumlu ve olumsuz sonuçları 

üzerinde değerlendirmelerde bulunulacaktır. 

a) DüĢük Örgütsel Bağlılık 

DüĢük örgütsel bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayacak olan güçtü 

tutum ve eğilimlere sahip olamadığından dolayı, birtakım olumlu ve olumsuz sonuçlara 

maruz kalabilmektedir (Wasti, 2009). DüĢük örgütsel bağlılığın olumlu ve olumsuz 

sonuçları aĢağıda verildiği gibi özetlenebilmektedir; 

 Olumlu Sonuçları 

DüĢük örgütsel bağlılık düzeyi, iĢ görenin düĢük performans düzeyine sahip olması 

dolayısıyla ortaya çıkabilmektedir. Bu doğrultuda düĢük performans ve örgütsel bağlılık 

düzeyine sahip olan iĢ görenin örgütten ayrılması, çalıĢan devir hızının ve bu iĢ görenin 

yerine gelecek olan iĢ görenin / iĢ görenlerin daha yüksek performans düzeyine sahip 

olması ile örgüt verimliliğinin artmasını sağlayabilmektedir (Unutkan, 2005). 

DüĢük bağlılığın olumlu sonuçlarından biri; belirsizlik ve çatıĢma durumlarında 

bireyin yaratıcılığını ve geliĢmeye açıklığını ortaya çıkarmasında yatmaktadır. Diğer bir 

sonuç ise; düĢük örgütsel bağlılığa sahip isgörenlerin organizasyonda oluĢturduğu itiraz ve 

Ģikâyet gibi informal iletiĢimden zamanında faydalanılabilirse; birtakım iyileĢtirmelerin 

yapılabileceğidir. Ayrıca örgütsel bağlılığı düĢük isgörenler isten ayrıldıkları zaman 

yerlerine alınan personelin, örgüte taze kan sağlaması mümkün olabilmektedir( 

Randall,1993). 
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 Olumsuz Sonuçları 

Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren bireyler, bireysel ve grup bağlılığının 

sağlanmasında çok fazla çaba göstermedikleri için örgüt içinde en az değerli ve duygusuz 

iĢgörenler olarak tanımlanırlar. DüĢük örgütsel bağlılık gösteren bireyler yöneticiler 

tarafından gözden çıkarıldıkları için yukarıya terfi etme Ģansları oldukça düĢüktür. Bu tür 

bireyler düĢük bağlılıkları nedeniyle ayrıca gelir kaybı, iĢ güvenliği kaybı, soyutlanma, 

karakter aĢınması, kendisinden beklenmeyen görevleri yapma ve rahatsız edilme gibi ağır 

kiĢisel bedeller ödemek zorunda kalırlar (Balay, 2000). 

b) Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Ilımlı örgütsel bağlılık düzeyi, iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢmelerinin ve 

bağlılıklarının olması gereken düzeyde gerçekleĢmediği bir durumu ifade etmektedir. 

Örgütün bireyin yaĢamının yalnızca küçük bir bölümünü kapsaması durumunda, iĢgören 

için ılımlı örgütsel bağlılık düzeyinden söz edilebilmektedir (Öge, 2006). Ilımlı örgütsel 

bağlılığın olumlu ve olumsuz sonuçları aĢağıda verildiği gibi özetlenebilmektedir; 

 Olumlu Sonuçları 

ĠĢgörenler, örgüte yönelik ılımlı örgütsel bağlılık anlamında göreli daha düĢük bir 

bağlılık düzeyine sahip olsalar da örgütten ayrılmayı düĢünmeyebilmektedirler. Bu nedenle 

de ılımlı örgütsel bağlılık, iĢgücü devir hızını göreli olarak düĢürmekte ve iĢgörenlerin aynı 

örgütte görev yapma süreleri artmaktadır (Akhun, 2010). Bununla birlikte ılımlı örgütsel 

bağlılık; yine göreli olarak da olsa iĢgörenlerin örgüt ile belirli bir uyum içerisinde 

çalıĢmalarını ifade ettiğinden, bu örgütsel bağlılık düzeyinde iĢgörenlerin diğer örgüt 

çalıĢanları ile uyum içerisinde çalıĢtıkları görülmektedir (Öge, 2006). 

 Olumsuz Sonuçları 

Örgüte ılımlı düzeyde bağlılık her zaman olumlu sonuçlar doğurmayabilir. ĠĢgörene 

sınırlı mesleki geliĢme ve ilerleme fırsatı vermesi, kiĢinin toplumsal sorumluluk ile 

örgütsel sadakat arasında çatıĢma yaĢamasına neden olması gibi olumsuz etkileri de vardır. 

Diğer taraftan ılımlı bağlılık düzeyi, iĢgörenin örgütte kalma süresinin artmasına neden 

olduğundan, yeni iĢgörenlerin örgüte gelmesi engellenmiĢ olur.  
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Bu durum ise örgütteki yenileĢme ve değiĢme çabalarını olumsuz yönde 

etkilemekte ve uzun vadede örgütsel amaçlarda yenileĢme olmamaktadır (Balay, 2000). 

c) Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Yüksek örgütsel bağlılık düzeyi, iĢgörenlerin örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle 

bağlanmalarını ifade etmektedir. Bu bağlamda da yüksek örgütsel bağlılık düzeyine sahip 

olan iĢgörenlerin örgütle özdeĢleĢme düzeyleri de yüksek olmakta ve bu durum hem 

iĢgören hem de örgüt açısından önemli sonuçlar doğurabilmektedir. Yüksek örgütsel 

bağlılığın olumlu ve olumsuz sonuçları aĢağıda verildiği gibi özetlenebilmektedir; 

 Olumlu Sonuçları 

Yüksek örgütsel bağlılık düzeyi, iĢgörenlerin performans ve motivasyon 

düzeylerini artıran bir bağlılık düzeyini ifade etmesi bakımından, iĢgörenlerin yeni kariyer 

olanaklarına sahip olabilmesini de mümkün kılmaktadır (Akyay ve Koç, 2010). 

Bununla birlikte yüksek örgütsel bağlılık düzeyi, belirtilen sonuçları bağlamında 

hem iĢgören devir hızının düĢmesini hem de iĢe devamsızlığın sağlık nedenleri dıĢında 

tamamen ortadan kaldırılmasını sağlayabilmektedir (Bakan, 2011). Bu yönüyle de örgüte 

yüksek düzeyde bağlı olmak, hem iĢgörenler hem de örgüt açısından olumlu sonuçlar 

doğurabilmektedir. Bu bağlılık düzeyinin olumlu sonuçlarından biri; organizasyona güven 

veren kararlı iĢgücünün varlığıdır. Organizasyona yüksek düzeyde örgütsel bağlılık 

hisseden isgören, alınan tüm kararları kendi kararlarıymıĢ gibi benimseyeceğinden; 

organizasyonda verimlilik ve basarı artmaktadır. Yüksek örgütsel bağlılık duyan bireyler; 

organizasyonda gerekmediği takdirde izin kullanmamakta, ise vaktinde gelmekte, isin 

zamanında bitirilmesi için canı gönülden fazla mesaiye kalmakta; organizasyonun 

performansını arttırmaktadır. 

 Olumsuz Sonuçları 

Yüksek bağlılık düzeyi, kimi zaman iĢgörenin geliĢmesini ve hareketlilik fırsatlarını 

sınırlayabilmektedir. Bu durum aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileĢmeyi engellemekte ve 

geliĢmeye karĢı direnç oluĢturabilmektedir. Yüksek bağlılık düzeyi; yaratıcılığın yok 

olması, iĢ dıĢı iliĢkilerde fazla stres ve gerilim,  zorlamayla sağlanan uyum, insan 

kaynaklarının etkisiz kullanımı ve örgüt yararı için birleĢik suçlar iĢleme gibi olumsuz 

sonuçları beraberinde getirebilmektedir (Balay, 2000).  
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Mowday, Porter ve Steers‟e (1982) tarafından söz konusu edilen ve çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerinin etkilediği belirtilen bu dört temel etmen ve sonuçları 

arasındaki iliĢkiye yönelik belirlemeler ġekil 2.1.‟de yer almaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 2.1. Örgütsel bağlılığa neden olan etmenler ve sonuçları 
Kaynak: Doğan, 2013. 

ġekil 2.1. doğrultusunda, örgütsel bağlılığa neden olan etmenler bağlamında kiĢisel 

özelliklerin, iĢin niteliğinin, örgütsel etmenlerin ve iĢ tecrübelerinin çalıĢan performansının 

artmasına, iĢte kalma niyetinin yüksek ve iĢten ayrılma niyetinin düĢük olmasına, çalıĢan 

katılımının artmasına, iĢgücü devir hızının düĢmesine iĢe geç kalma oranının düĢmesine 

neden olduğu görülmektedir. 

2.2.5. Örgütsel Bağlılık ile Eğitim Alanında Yapılan ÇalıĢmalar  

Örgütsel bağlılığın eğitim alanındaki etkisi üzerine yurtiçi ve yurtdıĢı birçok 

çalıĢma yapılmıĢtır. Celep (2000) “Eğitim Örgütlerinde Öğretmenlerin Örgütsel 

AdanmıĢlığı” baĢlıklı araĢtırmasında; Zonguldak Ġli örnekleminde, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerini incelemiĢtir.  

AraĢtırması neticesinde Celep (2000); örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan 

öğretmenlerin, örgütsel bağlılık düzeyi göreli daha düĢük düzeyde olan öğretmenlere göre, 

kendilerinden beklenilenden daha fazla çaba gösterdiklerini ve bu öğretmenlerin 

kendilerini okula adadıklarını bulgulamıĢtır. 
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“Özel ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı (Ankara Ġli 

Örneği)” baĢlıklı araĢtırmasında Balay (2000), özel ve resmi ve okullarda görev yapan 

öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık düzeylerini farklı değiĢkenler 

bağlamında incelemiĢtir. AraĢtırması neticesinde Balay (2000); resmi liselerde görev yapan 

öğretmen ve okul yöneticilerinin, özel okullarda görev yapan öğretmen ve okul 

yöneticilerine ve öğretmenlerin de okul yöneticilerine göre örgütsel bağlılık düzeylerinin 

daha yüksek olduğunu belirlemiĢtir. 

Terzi ve Kurt (2005) “Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Yöneticilik DavranıĢlarının 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığına Etkisi” baĢlıklı araĢtırmalarında; Zonguldak Ġli Ereğli 

Ġlçesi merkez ilköğretim okullarında görev yapan sınıf öğretmenleri örnekleminde okul 

müdürlerinin yöneticilik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyi üzerindeki 

etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmaları neticesinde Terzi ve Kurt (2005); okul 

yöneticilerinin demokratik liderlik yaklaĢımlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri üzerinde olumlu, otoriter ve ilgisiz liderlik davranıĢlarının da öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerini olumsuz yönde etkilediğini belirlemiĢlerdir. 

ErdoğmuĢ (2006) “Resmî – Özel Ġlköğretim Okullarında ÇalıĢan Yöneticilerin 

KiĢisel Özellikleri ile Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki (Ġstanbul Örneği)” baĢlıklı 

araĢtırmasında, okul yöneticilerinin kiĢilik özellikleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Ġstanbul Ġli Kadıköy, Maltepe, Kartal, Üsküdar ve Pendik 

Ġlçeleri‟nde görev yapan 274 okul müdürü örneklemindeki araĢtırması neticesinde 

ErdoğmuĢ (2006); okul yöneticilerinin kiĢilik özellikleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında pozitif korelâsyon olduğunu belirlemiĢtir. 

Çakır (2007) “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri ve Okul Kültürü Algıları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” baĢlıklı 

araĢtırmasında; Ġstanbul Ġli Üsküdar Ġlçesi‟nde resmi ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenler örnekleminde, öğretmenlerin okul kültürü algıları ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırması neticesinde Çakır (2007); 

öğretmenlerin okul kültürü algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında pozitif 

korelâsyon olduğunu belirlemiĢtir. 
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Özdevecioğlu ve AktaĢ (2007) tarafından yapılan araĢtırma kapsamında; 

çalıĢanların kariyer bağlılığı, mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılık düzeylerinin yaĢam 

tatmini üzerindeki etkisinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmaları sonucunda 

Özdevecioğlu ve AktaĢ (2007); kariyer bağlılığı, mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri ile yaĢam tatmini düzeyleri arasında pozitif korelâsyon bulunduğunu 

belirlemiĢlerdir. 

Uygur (2007) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırma kapsamında, çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile performansları arasındaki iliĢkinin incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırması sonucunda Uygur (2007), çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeyleri ile performansları arasında pozitif yönlü, ancak zayıf bir iliĢki bulunduğunu 

belirlemiĢtir. 

Gözen – Dağdeviren (2007) tarafından yapılan araĢtırma kapsamında, çalıĢanların 

gelir düzeyleri ile örgütsel bağlılığın boyutları arasındaki iliĢkinin incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırması sonucunda Gözen – Dağdeviren (2007); araĢtırmanın 

örnekleminde yer alan katılımcıların gelir düzeyleri ile örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık 

ve devam bağlılığın boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını, normatif bağlılık 

düzeyi ile de pozitif korelâsyon bulunduğunu saptamıĢtır. 

Yalçın ve Ġplik (2007) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırma kapsamında, seyahat 

acentelerinde görev yapanların örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyen faktörlerin 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmaları sonucunda Yalçın ve Ġplik (2007); katılımcıların 

yaĢ, cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem ve kurumda çalıĢma süresi değiĢkenleri ile 

örgütsel bağlılığın devam, normatif  ve duygusal bağlılıkları  arasında anlamlı bir iliĢki 

elde ederken; gelir durum değiĢkeni ile örgütsel bağlılığın devam, normatif  ve duygusal 

boyutları arasında  anlamlı bir iliĢki elde edememiĢtir.. 

Zeyrek (2008) “Milli Eğitim Bakanlığı 2005 Öğretmenlik Kariyer Basamakları 

Yükselme Sınavında Öğretmenlerin BaĢarı Durumları Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki 

ĠliĢkinin Ġncelenmesi” baĢlıklı araĢtırmasında; Ġstanbul Ġli örnekleminde resmi ilk ve 

ortaöğretimlerde görev yapan ve MEB Öğretmenlik Kariyer Basamakları Yükselme 

Sınavı‟nda baĢarılı ve baĢarısız olan 350 öğretmen ile görüĢmüĢtür.  
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AraĢtırması neticesinde Zeyrek (2008); MEB Öğretmenlik Kariyer Basamakları 

Yükselme Sınavı‟nda baĢarılı olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin, baĢarısız 

olan öğretmenlere göre daha düĢük düzeyde olduğunu belirlemiĢtir. 

Savgun – Doğruöz (2009) “Kadrolu ve SözleĢmeli Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması” baĢlıklı araĢtırmasında; 2008 – 2009 Eğitim – Öğretim 

yılında Samsun Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü bünyesinde ilköğretim okullarında kadrolu ve 

sözleĢmeli olarak görev yapan öğretmenler örnekleminde örgütsel bağlılık düzeylerini 

incelemiĢtir. AraĢtırması neticesinde Savgun – Doğruöz (2009); kadrolu öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerinin, sözleĢmeli öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine göre 

daha yüksek düzeyde gerçekleĢtiğini belirlemiĢtir. 

Aydemir (2009) “Meslek Lisesi Müdürlerinin Yöneticilik DavranıĢlarının 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarına Etkisi” baĢlıklı araĢtırması kapsamında; meslek 

lisesi müdürlerinin yöneticilik davranıĢlarının, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 2008 – 2009 Eğitim – Öğretim yılı itibariyle Ġstanbul 

Ġli‟ndeki Endüstri Meslek Liseleri, Kız Meslek Liseleri ve Ticaret ve Turizm Meslek 

Liseleri‟nde görev yapan 324 öğretmen örnekleminde gerçekleĢtirdiği araĢtırması 

neticesinde Aydemir (2009); okul müdürlerinin yönetimsel yaklaĢımları ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında pozitif korelâsyon olduğunu bulgulamıĢtır. 

Gündoğan (2009) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırma kapsamında, Türkiye 

Cumhuriyeti Merkez Bankası çalıĢanları örnekleminde çalıĢanların eğitim düzeyleri ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırması 

sonucunda Gündoğan (2009); araĢtırmanın örneklem grubunda yer alan çalıĢanların eğitim 

durumları ile örgütsel bağlılığın bileĢenlerinden devam bağlılığı boyutu ve normatif 

bağlılık boyutu arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığını, çalıĢanların eğitim düzeyi ile 

örgütsel bağlılığın bileĢenlerinden duygusal bağlılık boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu bulgulamıĢtır. 

Gider (2010) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırma kapsamında, çalıĢanların gelir 

düzeyleri ile örgütsel bağlılığın boyutları arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırması sonucunda Gider (2010); çalıĢanların gelir düzeyleri ile örgütsel bağlılığın 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını, 
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bununla birlikte duygusal bağlılık boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 

bulgulamıĢtır. 

Canpolat (2011) “Öğretmen Kariyer Basamakları Uygulaması ile Öğretmen 

Motivasyonu ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler” baĢlıklı araĢtırması kapsamında; 

Elazığ Ġli merkez ve ilçelerindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenler 

örnekleminde, kariyer basamakları uygulamasının öğretmenlerin motivasyon düzeyleri ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerindeki etkisini incelemiĢtir. AraĢtırması neticesinde 

Canpolat (2011), kariyer basamakları uygulaması ile öğretmenlerin motivasyon ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında pozitif korelâsyon olduğunu bulgulamıĢtır. 

Ġmamoğlu (2011) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

ve Örgütsel Adalet Algıları Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı araĢtırması kapsamında; Ankara Ġli 

merkez ilçelerindeki resmi ilköğretim okullarında görev yapan 470 sınıf öğretmeni ile 

görüĢmüĢtür. AraĢtırması neticesinde Ġmamoğlu (2011); katılımcı öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri ile örgütsel adalet algıları arasında pozitif korelâsyon olduğunu 

bulgulamıĢtır. 

Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974) araĢtırmaları kapsamında, iĢgörenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmaları neticesinde Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); iĢgörenlerin iĢ tatmini 

düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında pozitif bir korelâsyon olduğunu 

bulgulamıĢlar ve hatta iĢ tatmininin, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyen 

temel etmen olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Becker ve diğerleri (1996) tarafından yapılan araĢtırma kapsamında; çalıĢanların iĢ 

tatmini, motivasyon ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırmaları sonucunda Becker ve diğerleri (1996), çalıĢanların iĢ tatmini 

ve motivasyon düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında pozitif korelâsyon 

bulunduğunu belirlemiĢlerdir. 

Bamberger, Kluger ve Suchard (1999). AraĢtırmaları kapsamında; iĢgörenlerin iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasında pozitif bir iliĢki olduğunu belirlemiĢler ve 

iĢgörenlerin bu iki düzeyi arasında karĢılıklı iliĢki modeli çerçevesinde bir iliĢki olduğunu 

bulgulamıĢlardır. 
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2.2.5. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Modeller 

2.2.5.1. Allen – Meyer sınıflandırması: Üç bileĢenli model. 

Allen & Meyer‟e (1998) göre örgütsel bağlılık; çalıĢanların örgütle aralarındaki 

iliĢkiyi yansıtan psikolojik bir durumdur ve bu durum bireylerin davranıĢlarıyla 

açıklanmaktadır. Belirtileri ise bireyin örgütte kalmaya devam etmesidir ve bu bağlılık 

türünde, çalıĢanın kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum 

göstermesi gerekmektedir. 

1984 yılında Allen & Meyer, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalara 

dayanarak; bağlılığın, duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığı olmak üzere iki boyutlu 

olarak kavramsallaĢtırılmasını önermiĢlerdir. Ancak, 1990‟da normatif bağlılık olarak 

adlandırılan üçüncü bir boyut ilave etmiĢlerdir. Daha öncede belirtildiği gibi Allen & 

Meyer (1998) örgütsel bağlılığı; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olmak üzere üç 

ana öğeye dayandırmıĢtır. 

 
Şekil 2.2. Üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli 
Kaynak: Meyer vd., 2002. 
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Duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık, Allen ve Meyer (1998) bağlamında aĢağıdaki 

gibi ifade edilmektedir; 

a) Duygusal Bağlılık 

Allen & Meyer (1998); duygusal bağlılıkla en tutarlı ve en güçlü iliĢkinin, iĢ 

deneyimleri ile ilgili olduğunu ileri sürmektedir. ÇalıĢanların örgüt içerisindeki 

deneyimleri, kendi beklentileriyle tutarlıdır. Ayrıca çalıĢanlar, temel ihtiyaçlarını gidermek 

için daha az doyum sağlayıcı deneyimlerden çok, örgüte daha güçlü bir Ģekilde duygusal 

bağlılık geliĢtirmelerini sağlayıcı deneyimlere yönelimlidirler. 

Farklı örgütsel bağlılık tanımları ve modelleri olsa da, “Allen – Meyer Modeli” en 

yaygın olanıdır. Bu modeli temel alarak yapılan meta – analitik çalıĢmalar; duygusal 

bağlılığın özerklik, adalet ve örgütsel destek gibi olumlu iĢ deneyimleri sonucunda 

geliĢtiğini ve duygusal bağlılık hisseden çalıĢanların, iĢyerindeki verimliliğine katkıda 

bulunduklarını göstermektedir. 

Duygusal bağlılık; iĢletmede çalıĢan bireylerin, duygusal olarak kendi tercihleri ile 

iĢletmede kalma arzusu olarak tanımlanır. ÇalıĢanların örgütte kalma nedeni, örgütün 

amaçlarıyla özdeĢleĢmesidir. Bu, duygusal olarak örgüte bağlı olmayı ifade eder. Bu 

bağlılıkla çalıĢanlar, kendilerini örgütün bir parçası olarak görmekte ve gereksinim 

duydukları için değil, kendi istekleriyle örgütte kalmaya devam etmektedirler (Sığrı, 2007; 

Gültekin, 2008). 

Allen & Meyer (1998); bu bağlılık türünü, kiĢinin kendisini örgütün bir parçası 

olarak görmesinden kaynaklandığı için çok önemli görmektedir. Çünkü güçlü duygusal 

bağlılık, bireylerin örgütte kalma ve örgütün amaç ve değerlerini kabullenmesi anlamına 

gelmektedir. 

b) Devam Bağlılığı 

ÇalıĢanların örgütten ayrılmalarının iĢletmeye getireceği maliyeti ve olumsuzlukları 

dikkate alması,  bir zorunluluk olarak devam etme Ģeklinde tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların 

örgütlerine yaptıkları yatırımlar, bu bağlılıkta ön plana çıkar ve harcadığı emek, zaman ve 

çaba ile edindiği statü ve para gibi kazanımlarını örgütten ayrılması ile kaybedeceği 

düĢüncesi hâkim olur (Obeng ve Ugboro, 2003). 
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 Rasyonel bağlılık olarak da adlandırılan bu tür bağlılıkta; örgütten ayrılmanın 

maliyetinin yüksek olacağı düĢüncesiyle, örgüt üyeliğinin sürdürülmesi söz konusu 

olmaktadır (Balay, 2000). Allen & Meyer‟a (1998) göre devam bağlılığı; kıdem ve iĢ 

alternatiflerinin azlığı nedeniyle oluĢur, ancak iĢyerindeki verimlilik olumlu yönde 

etkilenmez. 

c) Normatif Bağlılık 

ÇalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve iĢletmeden ayrılmamanın gereğine 

inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleridir. ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları örgüte karĢı 

kendilerini sorumlu hissederler ve bu yüzden de, kendilerini örgütte kalmaya mecbur 

olarak görürler (Wasti, 2002). 

Normatif bağlılık; çalıĢanların örgütlerine karĢı duydukları sorumluluk hakkındaki 

inançlarını göstermektedir ve bu tür inançlara sahip çalıĢanlar, örgütsel uygulamalar, 

sosyalizasyon çabaları ya da kendi kiĢisel durumları nedeniyle, örgütün onların 

sadakatlerini hak ettiğini düĢünürler (Meyer ve diğerleri, 1998). 

Allen & Meyer‟e (1998) göre; duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler istedikleri 

için, örgütle iliĢkilerinin temeli devamlılık bağlılığına dayanan çalıĢanlar “gereksinim 

duydukları için” örgütte kalmaktadırlar. Normatif bağlılıkları yüksek olan çalıĢanlar ise, 

örgüte karĢı “yükümlülük hissettikleri” için örgüt üyeliğini sürdürme kararı almaktadırlar. 

2.2.5.2. O’reilly Chatman sınıflandırması: Örgütsel adanmıĢlık. 

Bu yaklaĢımda bağlılık, kiĢinin örgüte psikolojik olarak bağlanması Ģeklinde ele 

alınmıĢtır. O‟Reilly & Chatman (1986) bir örgüte bağlılığı; uyum bağlılığı, özdeĢleĢme 

bağlılığı ve içselleĢtirme bağlılığı olmak üzere üçe ayırmaktadır.Bu bağlılıklara aĢağıda 

kısaca değinilmiĢtir (Sığrı, 2007); 

 Uyum Bağlılığı 

Bireyin, bir ödülü elde etmek için ya da bir cezadan kaçınmak için sergilediği tutum 

ve davranıĢları temsil eder. Uyum bağlılığı; paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri 

kazanmak için oluĢmaktadır ve bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz 

konusudur. 
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Örgütsel bağlılığın Uyum Boyutu, çalıĢanların örgütsel bağlılığa sahip olmalarının 

temel amacının belirli dıĢ ödüllere ulaĢmak olduğu savunusuna dayanmaktadır. Bu 

doğrultuda uyum boyutuna göre çalıĢanlar örgütsel bağlılık kapsamındaki tutum ve 

davranıĢlarını, belirli kazanımlar elde edebilmek ve belirli cezaları devre dıĢı bırakabilmek 

adına sergilemektedirler. 

 ÖzdeĢleĢme Bağlılığı 

Sosyal bir etki sonucu etkiye maruz kalan bireyin, etkiyi ortaya çıkaran olguya 

benzeme isteği duyması ve buna yönelik davranıĢlar göstermesidir. ÖzdeĢleĢme bağlılığı; 

diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak ya da iliĢkiyi devam ettirmek için ortaya 

çıkar ve birey, bir grubun üyesi olmaktan dolayı gurur duyar. 

Örgütsel bağlılığın “ÖzdeĢleĢme boyutu”; çalıĢanların örgütsel bağlılığa sahip 

olmalarının temel amacının, diğer çalıĢanlarla yakın iliĢkiler kurmaya yönelik olduğu 

savunusundadır. Bu doğrultuda özdeĢleĢme boyutuna göre çalıĢanlar örgütsel bağlılık 

kapsamındaki tutum ve davranıĢlarını, hem kendilerini ifade ederek doyum sağlamak hem 

de diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkilerini güçlendirmek adına sergilemektedirler. 

 ĠçselleĢtirme Bağlılığı 

Bireyin sosyal bir etki karĢısında doğru olanı yapma güdüsüdür ve normlarla 

belirginleĢen bir tutumdur. ĠçselleĢtirme bağlılığı, bireyin ve örgütün değerlerinin 

uyuĢmasıdır. 

Örgütsel bağlılığın içselleĢtirme boyutu, çalıĢanların bireysel ve örgütsel değerler 

arasında uyum sağlamalarını ifade etmektedir. Bu doğrultuda içselleĢtirme boyutuna göre 

çalıĢanlar örgütsel bağlılık kapsamındaki tutum ve davranıĢlarını, iç dünyalarını örgütteki 

diğer çalıĢanların değerler sistemi ile uyumlaĢtırmaya yönelik sergilemektedirler. 

“ÖzdeĢleĢme” ve “içselleĢtirme” boyutlarındaki bağlılıkta bireyler; kendilerine 

dolaysız olarak çıkar sağlamayan ve örgüt yararına fazladan zaman ve çaba harcayan 

davranıĢlar sergilerler. Bireylerin örgütte kalma istekleri yüksektir. “Uyum” boyutundaki 

bağlılıkta ise; bireyler sadece belirli ödülleri alabilmek için örgütte kalarak ve iĢin 

gerektirdiğinden daha fazlasını yapmamak gibi bir davranıĢı gösterdiğinden, örgütte kalma 

isteği daha düĢüktür. 
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2.2.5.3. Katz ve Kahn sınıflandırması: Örgüt ortamında bağlılık.  

Katz & Kahn (1977) tarafından örgüt bünyesinde yer alan çalıĢanlar; rollerinin 

gereklerini yerine getiren, bu doğrultuda örgütsel bağlılık duymaya yönelen ve farklı 

ödüllendirme sistemlerine endeksli devreler olarak nitelendirilmektedir. Bu doğrultuda 

Katz & Kahn‟a (1977) göre; çalıĢanların örgütsel sistem içerisindeki davranıĢları, hem iç 

ödüllerin hem de dıĢ ödüllerin birleĢiminin neticesinde ortaya çıkmaktadır (Çöl ve Gül, 

2005). 

Katz & Kahn (1977) örgütsel bağlılık sınıflandırmasında “iç ödüller” “anlatımsal 

devreler”, “dıĢ ödüller” ise “araçsal devreler” olarak nitelendirilmektedir. Ġç ve dıĢ ödüller 

ya da anlatımsal ve araçsal devreler ayrımı, çalıĢanların kendilerini örgütsel sisteme 

tümüyle dâhil etmeleri ile ortaya çıkmaktadır. Ġç ödüller, çalıĢanların bireysel değer ve 

gereksinimlerini paylaĢmalarını ya da anlatmalarını; dıĢ ödüller ise, para gibi güdüleyici 

araçların kullanılmasını ifade etmektedir. Neticesinde her iki ödül türü de çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerinin artmasını sağlamaktadır. Ancak dıĢ ödüle dayalı olarak 

örgütsel bağlılıkları sağlanmıĢ çalıĢanların örgütten ayrılma olasılıkları daha yüksek 

olmaktadır (Gül, 2010). 

Kahn & Katz (1977) bir örgüt ortamında kiĢileri, bağlılık duymaya yönelten farklı 

ödüllere dayalı devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ĠĢ görenlerin sistem içindeki 

eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller 

anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller ise araçsal devreyi ifade eder. Bu ayırım, kiĢilerin 

bağlılığının niteliğini belirtir. Ġçsel bakımdan ödüllendirici olduğu durumlarda anlatımsal 

devre söz konusudur. Çünkü eylem, sistem içindeki kiĢilerin değer ve gereksinimlerini 

doğrudan anlatır. Para gibi dıĢ ödüllerin güdeleyici olduğu durumlarda araçsal devreden 

bahsedilir (Balay, 2000). 

2.2.5.4. Mowday sınıflandırması. 

 Mowday ve diğerleri (1982) örgütsel bağlılığı, aĢağıda verildiği doğrultuda 

“Tutumsal Bağlılık” ve “DavranıĢ Bağlılık” Ģeklinde sınıflandırmıĢlardır (Aktaran: Balay, 

2000); 
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 Tutumsal Bağlılık 

KiĢinin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesini ve bunlar doğrultusunda çalıĢma 

istekliliğini ifade etmektedir. Mowday, Steers & Porter‟a (1979) göre “Tutumsal Bağlılık”, 

çalıĢanların örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmelerini ve bu amaçlar doğrultusunda çalıĢmaya 

istekli olmalarını ifade etmektedir. 

 DavranıĢsal Bağlılık 

Mowday, Steers & Porter‟a (1979) göre “DavranıĢsal Bağlılık”, çalıĢanların örgütte 

sergilenmesi gereken davranıĢlara olan bağlılığını ifade etmektedir. KiĢinin davranıĢsal 

faaliyetlere bağlılığından kaynaklanmaktadır. DavranıĢsal bağlılıkta bireyin örgüte 

bağlılığını, geçmiĢteki yatırım eylemlerine bağlı olup olmaması belirlemektedir. Böylece 

birey örgüte bağlanmaktadır. Çünkü ayrılmasının ona pahalıya mal olması olasılığı 

yüksektir. Her iki tür bağlılık arasında dairesel bir iliĢki vardır. Buna göre bağlılık tutumu, 

bağlılık davranıĢlarına götürürken, bu davranıĢlar da dönüĢte bağlılık tutumlarını 

kuvvetlendirir. 

Mowday, Steers & Porter‟a (1979) göre tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık 

arasında dönüĢümlü bir iliĢki bulunmaktadır ve tutumsal bağlılık çalıĢanların örgütsel 

bağlılık davranıĢları sergilemelerine neden olmaktayken, davranıĢsal bağlılık da 

çalıĢanların örgütsel bağlılığa yönelik tutumlarının güçlenmesini sağlamaktadır. Mowday, 

Steers & Porter (1979), örgütsel bağlılığın aĢağıda verilen dört temele neden dayandığını 

ya da bu dört temel neden doğrultusunda ortaya çıktığını belirtmektedirler; 

 Örgütün çalıĢanların davranıĢları üzerinde daha fazla sembolik ve normatif kontrol 

uygulamaya yönelik hareket etmesi, çalıĢan davranıĢlarının da aynı yönde örgütsel 

bağlılık temelinde ortaya konulmasına neden olmaktadır. 

 Örgüte ve örgüt üyelerine yönelik dıĢ tehditlerin büyüklüğü, çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeylerinin daha yüksek olmasına neden olmaktadır. 

 ÇalıĢanların daha yüksek düzeyde ve genelleĢtirilmiĢ sadakate ve göreve sahip 

olmaları, örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olmasına neden olmaktadır. 

 ÇalıĢanların ödül, para vb. gibi araçsal güdüleme değeri yüksek olan değerlerle 

güdülenmeleri sonucunda ortaya koydukları davranıĢlar anlamına gelen özelleĢmiĢ 
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davranıĢ, çalıĢanların örgüte bağlanmalarını sağlamakta ve bu doğrultuda örgütsel 

bağlılık düzeyi yüksek olmaktadır. 

2.2.5.5. Wiener sınıflandırması: Örgüt güvenliği. 

Söz konusu sınıflandırmayla, aĢağıda verilen doğrultuda “Araçsal Bağlılık” ve 

“Örgütsel Bağlılık (Normatif – Moral Bağlılık)” ayırımına dayanan kuramsal bir model 

oluĢturulmuĢtur (Halis, 2010); 

 Araçsal Bağlılık 

“Araçsal Güdüleme (Araçsal Bağlılık)”, çalıĢanların fayda temelinde ve kendi 

çıkarlarına uygun düĢen davranıĢlar sergilemelerine yönelik bağlılığı ifade etmektedir. 

Araçsal güdüleme, örgüt çıkarlarının değil, öncelikli olarak birey çıkarlarının 

gözetilmesine dayanmaktadır. 

 Örgütsel Bağlılık (Normatif – Moral Bağlılık) 

 “Örgütsel Güdüleme (Normatif – Moral Bağlılık)” ise, çalıĢanların örgüt değerleri 

ile kiĢisel ahlak anlayıĢlarına dayanan güdüleme ile söz konusu olan bağlılığı ifade 

etmektedir. Normatif – moral değerler, çalıĢanlarda içselleĢtirilmiĢ baskılar yaratarak örgüt 

amaç ve çıkarlarına uygun davranılmasını sağlamaktadır. Bu örgütsel bağlılığı oluĢturan 

inançlar, içselleĢmiĢ baskılar yaratmak suretiyle kiĢinin, örgütsel amaç ve çıkarları 

karĢılayacak biçimde davranmasını sağlamaktadır. Böylece araçsal güdeleyici eylemler, 

kiĢinin kendisine yönelimli iken, örgütsel bağlılık eylemleri örgütsel eğilimler 

taĢımaktadır. ĠĢgören ile örgüt arasında değiĢimsel bağlılık olarak da adlandırılan bu 

bağlılık türünde örgüt, iĢgörenin bazı güdülerini doyururken dönüĢte iĢgörenden örgüte 

katkı yapmasını beklemektedir. DeğiĢim iliĢkisi, bir dereceye kadar dengede ya da 

iĢgörenin lehine olduğu sürece iĢ gören, örgütten ayrılmayı istemeyerek ona bağlılık 

duyacaktır (Halis, 2010). 

2.2.5.6. De Cotiis ve Summers sınıflandırması: Bireyin örgüte tutumsal bağlılığı. 

 De Cotiis ve Summers (1987), bireyin örgüte tutumsal bağlılığı kapsamında dört 

önemli koĢulu saymaktadırlar (Aktaran: Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007); 

 Örgütün amaç ve değerlerini içselleĢtirme; 
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 Örgütsel role bu amaç ve değerler kapsamında sarılma; 

 Bu amaç ve değerlere hizmet etmek için uzun süre örgütte kalma isteği ve 

 Bireysel amaçlara ulaĢmak için araçsal çaba ötesinde, örgütsel amaç ve                     

değerler yararına çaba gösterme isteği. 

De Cotiis ve Summers (1987) ayrıca, bağlılık derecesini belirlemede aĢağıda 

verilen dört özelliğin etken olduğunu belirtmektedirler (Aktaran: Demir ve Okan, 2009); 

a) DavranıĢın Belirgin ve Net Olması 

Bireyin davranıĢları ne kadar net ve belirgin olursa, davranıĢa olan bağlılığı da o 

kadar yüksek olacaktır. Bir bireyin çalıĢırken; yapılan anlaĢma kapsamında, ne kadar süre 

ile ve hangi Ģartlar altında çalıĢacağını bilmesi ve kendisini örgüte çok daha bağlı 

hissetmesi bu etkene örnek verilebilir. 

b) DavranıĢın Geri DönüĢünün Olmaması 

Geri dönüĢü olmayan davranıĢlar örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Örneğin; iĢinden 

kolay vazgeçemeyeceğine inanan insan, kolaylıkla iĢini değiĢtiremeyeceği için örgütsel 

bağlılığı artacaktır. 

c) DavranıĢın BaĢkalarının Önünde Olması 

Eğer bireyin davranıĢları; iĢ arkadaĢları, ailesi ve yöneticilerince biliniyorsa, bireyin 

davranıĢlarıyla ilgili hissedeceği sorumluluk, örgütsel bağlılığının artmasına neden 

olacaktır. 

d) DavranıĢın Gönüllü Olarak Yapılması 

Gönüllü yapılan davranıĢlar, baskı unsuru olmadan ve istekli olarak yapılan 

davranıĢlardır. Birey isteyerek yaptığı davranıĢlarını sürdürme eğiliminde olacağı için, 

yaptığı davranıĢına bağlılık duyacaktır. 

De Cotiis & Summers‟a (1987) göre, çalıĢanların örgüte yönelik tutumsal 

bağlılıkları örgütsel iklimi de direkt olarak etkilemekte ve aĢağıda verilen dört önemli 

koĢul doğrultusunda ortaya çıkmaktadır (Aktaran: Wasti, 2009); 
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 ÇalıĢanların örgüte yönelik tutumsal bağlılıkları, örgütün amaç ve değerlerinin 

içselleĢtirilmesi doğrultusunda ortaya çıkmaktadır. 

 ÇalıĢanların örgüte yönelik tutumsal bağlılıkları, bu amaç ve değerler kapsamında 

örgütsel role uygun hareket etme doğrultusunda ortaya çıkmaktadır. 

 ÇalıĢanların örgüte yönelik tutumsal bağlılıkları, bu amaç ve değerlere hizmet 

etmek için örgütte uzun süre kalma isteği doğrultusunda ortaya çıkmaktadır. 

 ÇalıĢanların örgüte yönelik tutumsal bağlılıkları, bireysel amaçlara ulaĢmak için 

araçsal çabanın dıĢında örgütsel amaç ve değerler yararına yönelik çaba 

gösterilmesi doğrultusunda ortaya çıkmaktadır. 

2.2.5.7. Etzıoni’nin sınıflandırması. 

 “Etzioni” (1993); örgütün, üyeler üzerindeki güç ya da yetkilerinin, üyenin örgüte 

yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir ve “örgütsel bağlılığı”, üyelerin örgüte 

yakınlaĢmaları açısından üçe ayırmaktadır (Aktaran: Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007); 

 Ahlaki açıdan yakınlaĢma; 

 Çıkarlara dayalı yakınlaĢma ve 

 YabancılaĢtırıcı yakınlaĢmadır. 

Bu bağlılık türlerinden her biri, bireyin örgütün gücü karĢısındaki davranıĢını 

içermektedir (Topaloğlu, Koç ve Yavuz, 2008); 

 Ahlaki Bağlılık 

Örgütün amaçlarına, değerlerine / kurallarına inanmayı ve onlarla özdeĢleĢmeyi 

gerektirir. Ahlaki açıdan yakınlaĢmada kiĢi, örgütün amacını ve örgütteki iĢini değerli 

saymaktadır. 

 Çıkara Dayalı Bağlılık 

ÇalıĢanların örgüte yaptıkları katkılar sonucunda bazı ödüller ve faydalar elde 

etmeleri sonucu psikolojik olarak ortaya çıkan bir bağlılığı ifade etmektedir. Çıkara dayalı 

yakınlaĢmada; kiĢi, kendisine verilen ücrete karĢılık olarak bir günde çıkarılması gereken iĢ 

normuna uygun ölçüde bir bağlılık göstermektedir. 
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 Zorunlu Bağlılık ya da YabancılaĢtırıcı Bağlılık 

Olumsuz hislerin duyulduğu, fakat bireyin bazı davranıĢlara örgüt tarafından 

zorlanıldığı bir durumu ifade etmektedir. YabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi; kendini örgüte 

bağlı olarak hissetmese de, bağlı olarak kalmaya zorlanmaktadır.  Etzioni (1975) tarafından 

yapılan örgütsel bağlılık sınıflandırmasına göre, kavram aĢağıda verildiği Ģekilde üç öğe 

kapsamında değerlendirilmektedir (Aktaran: Canpolat, 2011); 

 Negatif – YabancılaĢtırıcı (Alienative) Bağlılık 

“Negatif – YabancılaĢtırıcı (Alienative) Bağlılık”, çalıĢanların örgütü zararlı ya da 

cezalandırıcı olarak değerlendirmeye baĢlamaları doğrultusunda söz konusu olan örgütsel 

bağlılığı ifade etmektedir. Negatif – yabancılaĢtırıcı (alienative) bağlılık, çalıĢanların 

psikolojik olarak örgüte bağlılık hissetmemelerine karĢın zorunluluk dolayısıyla örgütte 

kalmaya devam etmeleri Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. 

 Nötr – Hesapçı Bağlılık 

 “Nötr – Hesapçı Bağlılık”, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini güdülerini 

karĢılayacak Ģekilde düzenlemelerini ifade etmektedir. Nötr – hesapçı bağlılık, alınan 

ücrete göre günlük iĢ çıkarılmasını içermektedir. 

 Pozitif – Moral Bağlılık 

 “Pozitif – Moral Bağlılık”, çalıĢanların örgüt standartlarını ve değerlerini 

içselleĢtirmeleri doğrultusunda ortaya çıkan örgütsel bağlılığı ifade etmektedir ve bu tür 

örgütsel bağlılığın ödül sistemlerindeki değiĢmelerden etkilenme olmaması durumunda 

ortaya çıkması söz konusudur. Pozitif – moral bağlılık, bireyin istediği için örgütte 

kalmaya devam etmesini içermektedir. 
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2.3. Öğretmenlerin ve Okul Yöneticilerinin Psikolojik Güçlendirme Algısı Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki 

Personel güçlendirmenin uygulandığı bir örgütte iĢgörenler uyum içerisinde hareket 

ederek, sorunları birlikte çözebileceklerdir. Bu birliktelik ruhu örgütün devamlılığını ve 

geliĢimini artırmada önemli bir rol oynayabilir. Örgütler kendilerini yenileyen, giriĢimci ve 

görev sorumluluğuna sahip üyeler sayesinde devamlılıklarını sağlarlar. 

 Psikolojik güçlendirme ile çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin artırılması; 

çalıĢanlara sosyo – politik destek sağlanması, düĢük rol belirsizliğinin ortadan kaldırılması, 

katılımcı iĢ ikliminin oluĢturulması ve bilgiye eriĢim olanağının mümkün kılınması ile 

sağlanabilmektedir (Varoğlu, 2003). Sosyo – politik destek, çalıĢanlara örgütteki sosyal ağlar 

içerisinde yer verilmesi ya da üyelik kazandırılması ile sağlanmaktadır (Varoğlu, 2003). Bu tür 

iletiĢim ve etkileĢim ağına sahip olan örgütlerde hem psikolojik güçlendirmenin daha kolay 

gerçekleĢtirilebileceği hem de böylesi bir örgüt çalıĢanlarının duygusal bağlılık düzeylerinin de 

yüksek olacağı söylenebilir. Bunun nedeni sosyo-politik destek; örgütsel amaç ve hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesine yönelik olarak çalıĢan performansının ve faaliyetlerinin desteklenmesini ve 

pozitif bir bakıĢ açısıyla değerlendirilmesini içermekte ve bu doğrultuda da çalıĢanlar, psikolojik 

güçlendirme bağlamında desteklenmiĢ olmaktadırlar. 

Rol belirsizliği, örgüt içerisinde çalıĢanlardan ne beklenildiği ile ilgili net bir 

belirlemede bulunulmamıĢ olmasını ifade etmektedir (Hançer & George, 2003). ĠĢ ve göre 

tanımları yapılmamıĢ çalıĢanlar, kendilerinden beklenilenin ne olduğunun tam olarak 

ayrımına varamayacaklarından, bu beklentileri de karĢılamıĢ olamayacaklardır. Bu 

nedenledir ki; örgütsel yapılanma içerisinde, öncelikli olarak çalıĢanların yetki ve 

sorumluluklarının belirlenmesi ve kendilerinden neler beklenildiğinin tam olarak ortaya 

konulması yerinde olacaktır. Aksi takdirde çalıĢanlar, tek baĢlarına ne yapacaklarına karar 

veremeyeceklerinden, belki de hiçbir Ģey yapmamıĢ olacaklar ve harekete geçmek 

noktasında çekimser kalacaklardır. ÇalıĢanların karar alma yetkilerine iliĢkin sınırların 

açıkça belirlenmiĢ olması ve çalıĢanlara güven duygusu içerisinde karar alabilmelerine 

yönelik imkân tanınması, psikolojik güçlendirmeyi olumlu yönde etkileyeceğinden, 

duygusal bağlılık düzeyinin artırılmasına da katkıda bulunmuĢ olacaktır (Hançer & 

George, 2003). 
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Katılım yoluyla güçlendirme; özellikle geleneksel bir yöneticilik anlayıĢı ile 

yönetilen örgütlerde görülmekte ve üst yönetimin, elinde bulundurduğu karar verme 

yetkisinin bir bölümünü çalıĢanlarına devretmesi Ģeklinde uygulanmaktadır (Hunt & 

Morgan, 1994). Bu anlayıĢ doğrultusunda çalıĢanlar, müĢteri ihtiyaç ve beklentilerinin 

karĢılanmasında inisiyatif kullanma hakkına sahip olabilmekte ve dolayısıyla da 

çalıĢanların örgütsel iĢleyiĢlere direkt katılımı sağlanmaktadır. Katılımcı iĢ iklimi, tüm 

çalıĢanların örgütün daha mükemmel bir yapılanmaya ve iĢleyiĢe sahip olabilmesi için 

farklılık yaratabilecekleri anlayıĢına dayanmaktadır (Lee, Tan & Javalgi, 2010).  

Katılımcı iĢ iklimi, tüm çalıĢanların örgütün daha mükemmel bir yapılanmaya ve 

iĢleyiĢe sahip olabilmesi için katkıda bulunabileceklerine ve farklılık yaratabileceklerine 

yönelik inanç taĢımalarına yardımcı olur (Ashman, 2007). 

Bilgiye eriĢim olanağının sağlanması, özellikle Kanter‟in (1993) örgütlerin 

güçlendirici olabilmeleri için daha fazla bilgiye, daha fazla araca, daha fazla seviyeye ve 

daha fazla kiĢiye eriĢilebilir bir örgütsel yapılanmaya sahip olunması gerekir anlayıĢına 

dayanmaktadır. Bu bağlamda Kanter‟e (1993) göre bilgi akıĢı; örgüt verimliliğine, dıĢ 

çevre ya da dıĢ paydaĢ katılımının sağlanmasına, rekabet ve örgüt stratejilerinin 

geliĢtirilmesine imkân sağlamaktadır. ÇalıĢanlara bilgiye eriĢim olanağı sağlanması, aynı 

zamanda örgüt misyon ve vizyonu ile ilgili daha doğru bilgiler elde edilebilmesini 

sağlamakta ve bu doğrultuda kararlar alınabilmesine imkan tanımaktadır. Bilgi sahibi 

olmadan çalıĢanların sorumluluk üstlenmeleri mümkün olamayacak ve kendilerini 

yeterince güçlü göremeyen çalıĢanlar, yaratıcı enerjilerini de kullanmaktan kaçınacaklardır. 

Spreitzer, Kizilos & Nason (1997) kaynaklara eriĢim olanağı tanınmasının 

psikolojik güçlendirmeyi de pozitif yönde etkileyeceğini öne sürmüĢler, ancak 

araĢtırmalarının bu düĢüncesini doğrulamadığını, yani araĢtırmaları doğrultusunda 

örgütlerde kaynaklara eriĢim olanağı sağlanması ile psikolojik güçlendirme sağlanması 

arasında herhangi bir iliĢkin olmadığının belirlendiğini ifade etmiĢlerdir. Kaynaklara eriĢim 

olanağı tanınmayan çalıĢanlar, sürekli diğer çalıĢanlara bağımlı olmak durumunda 

kalacaklarından, kendilerini de sürekli güçsüz hissetmiĢ olacaklardır (Bui & Baruch, 

2010).Kaynaklara eriĢim olanağı tanınan örgütlerde, çalıĢanların etkinlik duygusunu 

yaĢamaları ve problemler üzerinde kontrol geliĢtirebilmeleri mümkün olabilmektedir 

Spreitzer, Kizilos & Nason (1997). 
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2.4. Öğretmenlerin ve Okul Yöneticilerinin Psikolojik Güçlendirme Algısı Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Ġnceleyen AraĢtırmalar 

Bu bölümde, personel güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi konu alan 

çalıĢmalara dayanarak konunun önemi vurgulanmaya çalıĢılacaktır. Literatürde personel 

güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen yurtiçi yurtdıĢı birkaç 

çalıĢmaya rastlanmaktadır. 

 

2.4.1. Öğretmenlerin ve Okul Yöneticilerinin Psikolojik Güçlendirme Algısı Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Ġnceleyen YurtdıĢı AraĢtırmalar 

Bogler, Ronit, and Somech (2004) Ġsrail‟deki toplam 983 ortaokul ve lise 

öğretmene yönelik anket çalıĢmasında öğretmen güçlendirme, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık, mesleki bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Pearson 

korelasyon ve çoklu regrasyon analizleri sonucunda öğretmenlerin güçlendirme algı 

derecelerinin örgütsel mesleki bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile anlamlı ölçüde 

iliĢki bulunmuĢtur. Psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından mesleki geliĢim, statü ve 

etki örgütsel ve mesleki bağlılıklarda önemli belirteç iken; karar verme, etki ve statü 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢında önemli belirteçler olmuĢtur. 

Kazlauskaite, Buciuniene ve Turauskas (2006) Litvanyadaki otel iĢletmelerinde 

resepsiyonda görev yapan 217 çalıĢanın psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu araĢtırma sonucunda psikolojik 

güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Psikolojik güçlendirmenin anlam, yetki, özerklik ile örgütsel bağlılığın alt boyutları 

duygusal, devam ve normatif algı alt boyutları arasında olumlu iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

Laschinger, Finegan, Wilk, P. (2009)  multilevel modelin (dereceli lider-üye vasıf 

değiĢimi ve yapısal güçlendirme) 217 hastane bölümünde çalıĢan toplam 3,156 hemĢire 

üzerinde psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık algılarını bireysel derecede 

incelemiĢtir.  

 

http://www.emeraldinsight.com/author/Kazlauskaite%2C+Ruta
http://www.emeraldinsight.com/author/Buciuniene%2C+Ilona
http://www.emeraldinsight.com/author/Turauskas%2C+Linas
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AraĢtırma sonucunda çok dereceli (multilevel) modelinin hemĢirelerin bireysel 

olarak psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık algılarını direk etkilediğini ortaya 

çıkarmıĢtır. Bununla birlikte psikolojik güçlendirmenin öz-kiĢisel değerlendirme ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide aracılık rolü oynadığını belirtmiĢtir. 

Joo ve Shimm ( 2010) Kore devlet sektöründe çalıĢanlar üzerine yaptığı 

araĢtırmada psikolojik güçlendirmenin örgütsel bağlılık ile iliĢki düzeyinde yöneticinin 

örgütsel öğrenme kültürü etkisi üzerine yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda psikolojik 

güçlendirmenin, örgütsel öğrenme kültürünün ve demografik değiĢkenlerin örgütsel 

bağlılığa önemli etkisi olduğu belirtilmiĢtir. Yüksek oranda psikolojik güçlendirme ve 

örgütsel öğrenme kültürüne sahip çalıĢanların yüksek düzeyde örgütsel bağlılık 

sergiledikleri ortaya çıkmıĢtır. Demografik değiĢkenler açısından sadece eğitim seviyesi 

belirleyici olmuĢtur. 

Jha (2011) Hindistan da BiliĢim Teknoloji sektöründe 332 çalıĢan üzerinde yaptığı 

araĢtırma sonunda psikolojik güçlendirmenin örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal 

ve normatif algı düzeyleri üzerinde olumlu düzeyde etkilediği fakat devam algı düzeyinde 

bir iliĢki bulunmamıĢtır. 

2.4.1. Öğretmenlerin ve Okul Yöneticilerinin Psikolojik Güçlendirme Algısı Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Ġnceleyen Yurtiçi AraĢtırmalar 

ġen (2008) Özel bir bankanın müĢteri iliĢkileri bölümünde faaliyet gösteren 

çalıĢanlar üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma sonucunda dönüĢümcü liderliğin psikolojik 

güçlendirme üzerinde pozitif yönde ve anlamlı düzeyde etkili olduğu, ancak örgütsel 

bağlılık üzerinde anlamlı düzeyde bir etkisine rastlanmamıĢtır. Bununla birlikte Bununla 

birlikte psikolojik güçlendirmenin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönde ve anlamlı 

düzeyde etkili olduğu soncuna varılmıĢtır. 

 

Koç(2008) Ġstanbul‟ da faaliyet gösteren üç özel bankada yaptığı araĢtırma 

sonucunda çalıĢanların personel güçlendirmeye iliĢkin değerlendirmelerinin örgüte bağlılık 

durumlarına, niteliğine ve yoğunluğuna olumlu etkide bulunduğu saptayarak, çalıĢanların 

personel güçlendirmeye iliĢkin değerlendirmesi arttıkça örgüte olan bağlılıklarının da 

arttığı tespit etmiĢtir. 
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Erdem (2009) farklı ülkelerde faaliyet gösteren bir iĢletmede yaptığı liderin 

güçlendirme davranıĢının ile psikolojik güçlendirme algısı arasında düzenleyici role sahip 

olduğu belirlemiĢtir. AraĢtırma sonucunda psikolojik güçlendirme algısının anlam-

yeterlilik boyutu ile örgütsel bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulunurken, etki ve seçim 

boyutları ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki saptanmamıĢtır.  

 

Çelebi (2009) araĢtırmasında Karaman defterdarlığında çalıĢan memurların 

güçlendirme ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak ve bu iliĢkinin 

demografik faktörlerden ne boyutta etkilendiğini ortaya çıkarmak amaçlamıĢtır. 

Defterdarlık personelinin güçlendirme algıları ile duygusal bağlılık arasında pozitif bir 

iliĢki ortaya çıkarken; demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılık ile iliĢkisinde cinsiyetin 

anlamlı bir etkisinin olmadığı, gelir seviyesinin bağlılık türlerinin hepsi ile anlamlı bir 

iliĢki içerisinde olduğu araĢtırma sonucunda ortaya çıkmıĢtır. YaĢ düzeyinin devamlılık 

bağlılığı, kıdem düzeyinin normatif bağlılık, eğitim seviyesinin normatif bağlılık ve 

medeni durumlarının duygusal ve normatif bağlılıkla iliĢkisi olduğu görülmektedir. 

 

Mujka (2011) Kosovada Türk bankasında yaptığı çalıĢma sonunda örgütsel bağlılık 

ile psikolojik güçlendirme arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. AraĢtırma ile psikolojik 

güçlenmenin anlam alt boyutu ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

saptanırken; yetkinlik boyutu ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır.  

 

Yalçın (2013) özel bir iĢletmenin satıĢ ve pazarlama bölümünde çalıĢanları üzerinde 

yaptığı araĢtırmada psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve olumlu 

düzeyde iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Erol (2013) Ankara da beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 

toplam 410 iĢgören ile yaptığı araĢtırmada iĢgören güçlendirme ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin konaklama iĢletmeleri çalıĢanları açısından incelemiĢ. Ayrıca 

güçlendirme ve örgütsel bağlılık algılarının demografik değiĢken olan cinsiyet yönünden 

farklılık göstermez iken; yaĢ, eğitim durumu, bölüm, çalıĢma süresi ve gelir değiĢkenleri 

açısından farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda iĢgören 

güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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OdabaĢ (2014) Ġstanbul Avrupa Yakasında bir semtte bulunan, özel ve devlet 

okullarında çalıĢan 140 öğretmenin çalıĢtıkları ortamlardaki yapısal güçlendirme 

kaynakları ile örgüte bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ve psikolojik güçlendirmenin bu 

iliĢkideki ara değiĢken rolünü irdelemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. Bu araĢtırma 

sonucunda öğretmenlerin cinsiyetleri, medeni durumları, kurumdaki çalıĢma süreleri ve 

çalıĢtıkları okul türlerine göre örgütsel bağlılıklarının değiĢtiği, psikolojik güçlendirme 

açısından ise özel okulda çalıĢan öğretmenlerin ortalamalarının devlet okulunda çalıĢan 

öğretmenlere kıyasla daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. AraĢtırmanın diğer bir sonucu 

ise; yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki olduğunu ama bu iliĢkide 

psikolojik güçlendirmenin ara değiĢken rolü olmadığıdır 

 

Akgün (2015) Ankara ilindeki bir kamu kurumunda çalıĢan personele yönelik 

gerçekleĢtirilen personel güçlendirme ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. AraĢtırma sonuncunda personel güçlendirme uygulamaları ile örgütsel 

bağlılık arasında güçlü iliĢkiler olduğu bulunmuĢ ve personel güçlendirme ile örgütsel 

bağlılığın alt boyutlarından duygusal bağlılık ile normatif bağlılık arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢki tespit edilirken devam bağlılığı ile ilgili herhangi bir iliĢki tespit 

edilmemiĢtir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 YÖNTEM 

 Bu bölümde araĢtırma modeli, evren, araĢtırmada kullanılan veri toplama teknikleri, 

verilerin çözüm ve yorumlamasına iliĢkin bilgiler sunulmaktadır. 

3.1. AraĢtırma Deseni 

 AraĢtırma tarama modelidir. AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri öğretmenlerin ve 

okul yöneticilerinin demografik bilgileri iken (görev yaptığı ilçe, cinsiyet, görev türü, 

medeni durum, mesleki kıdem, çalıĢtıkları okul türü, eğitim seviyeleri, branĢ, sendika 

üyelik durumu, yaptıkları iĢten memnuniyet durumları ve mesleklerini seçmede istek 

durumu), bağımlı değiĢkenler psikolojik güçlendirme, örgütsel bağlılık ve bunların alt 

boyutlarıdır. Psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılığın arasındaki iliĢki her bir alt boyut 

kapsamında incelenmiĢtir. 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

 AraĢtırmanın evrenini, Denizli Ġli Kale Ġlçesi Milli Eğitim Müdürlüğü ile Tavas 

Ġlçesi Milli Eğitim Müdürlüğü‟ne bağlı ilkokul, ortaokul ve ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan 656 öğretmen ve 78 okul yöneticilerinden oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya 

katılan kurumların listesi Ek-2 ‟de verilmiĢtir. 

 Evrenden örnekleme giren öğretmen ve yönetici sayısı, aĢağıdaki formül 

kullanılarak hesaplanmıĢtır (Balcı, 2009: 102) : 

n=  d²

)(   t²
.

1
1

d²

).(   t²

PQ

N

PQ


 

N= Evren büyüklüğü 

n= Örneklem büyüklüğü 

d= Serbestlik derecesi 

t= Güven düzeyinin tablo değeri (t: 1.196) 

PQ= ( .50 ).( .50 ) .25 maksimum örneklem büyüklüğü için örneklem yüzdesi. 
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 Yapılan hesaplamaya göre örneklem büyüklüğü öğretmenler için minimum 242 

yöneticiler için 65 olarak hesaplanmıĢtır. Örneklemdeki sayılar veri toplamada ve veri 

analizinde oluĢabilecek sıkıntılardan dolayı ve örneklemin geçerliliğini arttırmak amacıyla 

geniĢ tutulmuĢtur.  

Bu bağlamda araĢtırma kapsamında ve araĢtırmanın örneklemini teĢkil etmesi adına; 2015 

– 2016 Eğitim – Öğretim yılı I. Dönemi itibariyle Denizli Ġli Kale Ġlçesi Milli Eğitim 

Müdürlüğü ile Tavas Ġlçesi Milli Eğitim Müdürlüğü‟ne bağlı ilköğretim ve ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan 325 öğretmen ve 68 ve okul yöneticiden veri elde edilmiĢtir. 

Hatalı ve eksik doldurma nedeniyle bazı anketler elenmiĢ, 319 öğretmen ve 62 yöneticinin 

verileri kullanılmıĢtır. Örnekleme ait istatistikî bilgiler Tablo 4.1‟de verilmiĢtir.  

3.3. Veri Toplama Araç ve Teknikleri 

AraĢtırmada üç tür ölçek kullanılacaktır. Bunlardan ilki öğretmenlerin demografik 

özelliklerini belirlemek için yapılan toplamda 10 maddelik kiĢisel bilgi formudur. 

ÇalıĢmada kullanılan ölçekler ise; Allen ve Meyer (1990) tarafından geliĢtirilen Türkçe 

tercümesi Yalçın (2009) tarafından yapılmıĢ ve çalıĢmasında kullanılan 18 maddelik 

örgütsel bağlılık ölçeği; Spreitzer (1995) tarafından oluĢturulan, Fulford ve Enz (1995) 

tarafından geliĢtirilen toplamda 12 maddeden oluĢan psikolojik güçlendirme ölçeğidir. 

KiĢisel Bilgi Formu 

Anketin bu bölümünde öğretmenlere cinsiyetleri, eğitim, medeni durumları, yaĢları 

ve meslekteki kıdemleri, okul türleri, okulda bulunma yılları, eğitim seviyeleri, alanları, 

herhangi bir sendikaya üye olup olmadıkları, yaptıkları iĢten tatmin olup olmadıkları ve 

öğretmenlik mesleğini isteyerek seçip seçmediklerini belirleyen toplamda 10 soru ile 

kiĢisel bilgileri anlamaya yarayan sorular yöneltilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ölçek 

cevapları 4‟lü Likert Ölçeği ile alınmıĢtır (1 = Hiç Katılmıyorum, 4 = Tamamen 

Katılıyorum). 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Öğretmenlerin ve okul idarecilerinin örgütsel bağlılığını ölçmek için Allen ve 

Meyer (1990) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. 
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Öğretmenlerin ve okul idarecilerinin örgütsel bağlılığını belirlemek amacıyla 18 maddeden 

oluĢan, Allen ve Meyer (1990) tarafından geliĢtirilen ölçek kullanılmıĢtır. 

Türkçe düzenlemesi Yalçın (2009) tarafından yapılmıĢ ve çalıĢmasında 

kullanılmıĢtır. Bu ölçek, birçok araĢtırmada kullanılan ve güvenilir olduğu düĢünülen bir 

ölçek olmasına rağmen Yalçın (2009) tarafından güvenilirlikleri test edilmiĢ ve örgütsel 

bağlılık ölçeğinin genel güvenilirliği α = 0.884 olarak bulunmuĢtur. Söz konusu ölçekte 3, 

4, 5, 10 ve 13 numaralı sorular ters puanlanmıĢtır. Ölçekteki soruların örgütsel bağlılık alt 

boyutlarına göre dağılımı Ģu Ģekildedir;  

a) Duygusal Bağlılık Alt Boyutu: 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6. Sorular; 

b) Normatif Bağlılık Alt Boyutu: 7 – 8 – 9 – 10 – 11 – 12. Sorular ve 

c) Devam Bağlılığı Alt Boyutu: 13 – 14 – 15 – 16 – 17.-18 Sorular 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının güvenirlik düzeylerinin belirlenmesi amacıyla 

Cronbach‟s Alfa Güvenirlik Katsayısı elde edilmiĢ ve Tablo 3.1.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.1. 

Örgütsel Bağlılık Güvenirlik Analizi 

 Madde Sayısı Cronbach‟s 

Alpha 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 18 0.84 

Duygusal Bağlılık   6 0.72 

Normatif Bağlılık  6 0.71 

Devam Bağlılık  6 0.80 

 

Tablo 3.1. Örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının güvenirlik düzeyleri .70‟den fazladır. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenirlik yüzdesi  .84 iken, en düĢük yüzdelik .71 ile normatif 

alt boyutunun görülmektedir. 

 Psikolojik Güçlendirme (PG) Ölçeği 

Spreitzer (1995) tarafından oluĢturulan, Fulford ve Enz (1995) tarafından 

geliĢtirilen dört boyutlu ölçek kullanılmıĢtır. Toplam 12 sorudan oluĢan ölçekte psikolojik 

güçlendirmenin her bir alt boyutu üçer soru ile ölçülmeye çalıĢılmıĢtır.  
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Psikolojik güçlendirme ölçeğinin Türkçe uyarlamasının geçerlilik ve güvenirlik 

analizleri Sürgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar 

tarafından psikolojik güçlendirme ölçeğinin alt boyutlarının güvenirliği etki α =0,890, 

yeterlilik α ==0851, anlam α =0835 ve özerklik α =0,847 olarak bulunmuĢtur.  

a) Anlam Alt Boyutu: 1., 2. ve 3. Sorular   

b) Yetkinlik Alt Boyutu: 4., 5. ve 6. Sorular  

c) Özerklik Alt Boyutu: 7., 8. ve 9. Sorular  

d) Etki Alt Boyutu: 10., 11. ve 12. Sorular  

 

Tablo 3.2. 

Psikolojik Güçlendirme Güvenirlik Analizi 

 Madde Sayısı Cronbach‟s 

Alpha 

Psikolojik Güçlendirme Genel 12 0.84 

Anlam  3 0.77 

Yetkinlik  3 0.82 

Özerklik 3 0.77 

Etki  3 0.86 

Tablo 3.2. Psikolojik güçlendirme ölçeğinin güvenirlik oranı %84 iken; en düĢük oran %77 

olan anlam ve özerklik boyutlarınındır. 

3.4. Veri Toplama Süreci  

AraĢtırmacı anketin Denizli iline bağlı Tavas ve Kale ilçelerindeki milli eğitime 

bağlı ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarında uyarlamak için Denizli Milli Eğitim 

Müdürlüğün den gerekli izinleri 23.09.2015 tarihinde edinmiĢtir ( EK:1,Ek:2). 

Anket 2015 Kasım ayı ile 2016 Nisan arasında araĢtırmacı tarafından 

uygulanmıĢtır. Anket uygulamasına baĢlamadan önce olur yazısı okul idarecilerine 

gösterilmiĢ ve uzun teneffüste öğretmenlerin ve okul yöneticilerine öğretmeler odasında 

toplanılması istenmiĢtir. Öğretmenler odasında toplanan öğretmenlere ve okul 

yöneticilerine anket dağıtılmıĢ ve bölümlerle ilgili tek tek açıklama da bulunulmuĢtur. 

Anket ve anketin dolduruĢuyla ilgili sorular yanıtlanmıĢtır. Öğretmenlere ve okul 

yöneticilerine anketi bir sonraki teneffüste toplanacağı belirtilmiĢtir. Anket doldurma 

iĢlemini öğretmenlerin büyük çoğunu bitirip verirken, anketi dolduramayan öğretmen ve 
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okul yöneticisi tamamlamak için sınıflarına veya odalarına gitmiĢlerdir. AraĢtırmacı 

öğretmenler odasında anketlerin gelmesini beklerken, okul idaresinin tamamladığı 

anketleri toplamıĢtır. Teneffüs zili çaldıktan sonra kalan anketlerin toplanmasıyla okuldaki 

uygulama tamamlanmıĢtır.  Denizli ili Kale ve Tavas ilçelerinde bu tür anket çalıĢmaları 

çok sık olmaması nedeniyle bütün öğretmenler istekle anketi doldurmuĢ ve anketin 

uygulanıĢıyla ilgili bir sorunla karĢılaĢılmamıĢtır. 

3.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırmada kullanılacak istatistiksel teknikleri belirlemek için verilerin dağılımı 

incelenmiĢtir. Yapılan ortalama, standart sapma ve Skewness & Kurtosis ( çarpıklık & 

basıklık) değerlerinin sonuçları sonuçları doğrultusunda psikolojik güçlendirme toplamı, 

anlam, yetkinlik, özerklik, etki alt boyutları ile örgütsel bağlılık toplamı, dugusallık, 

normatif ve devam alt boyutları (-2,+2) değerleri arasında bulunarak normal dağılım 

gösterdiği gözlemlenmiĢtir. Verilerin ortalama, standart sapma ve Skewness & Kurtosis ( 

çarpıklık & basıklık) testi sonuçları tablo 4.2‟de verilmiĢtir. Katılımcılara ait demografik 

bilgilerin dağılımı frekans ve yüzde ile elde edilmiĢtir. Katılımcıların psikolojik güçlenme, 

örgütsel bağlılık ve bunların alt boyutlarına ait algılarını belirtmek için ortalama ve 

standart sapmaları alınmıĢtır. Psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık algılarının 

bağımsız etki değiĢkenlere göre (görev yeri, cinsiyet, okuldaki görev pozisyonu, medeni 

durum, alan türü, sendika türü, iĢlerinden tatmin olma ve mesleğini isteyerek seçme) 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için parametrik testlerden Independent Sample 

T- test testi kullanılmıĢtır. Psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık algılarının ikiden 

daha çok maddeli bağımsız değiĢkenlere göre (mesleki kıdem, okul türü, öğretmenleri 

eğitim durumu) farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için parametrik testlerden One 

Way Anova testi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın amacına yönelik olarak psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek için parametrik testlerden 

Pearson Korelâsyon analiz tekniği kullanılmıĢtır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 BULGULAR VE YORUM 

4.1. Katılımcılara Ait Demografik Bilgilerin Dağılımı  

 Katılımcılara ait demografik bilgilerin dağılımı frekans analizi ile elde edilmiĢ, 

Demografik bilgilerin analiz sonuçları Tablo 4.1.‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.1. 

Demografik Bilgilerin Dağılımı (n=381) 

  N % 

Ġlçe 

Kale 129 33.9 

Tavas 252 66.1 

Cinsiyet 

Kadın 178 46.7 

Erkek 203 53.3 

Görev 

Yönetici 62 16.3 

Öğretmen      319 83.7 

Medeni Durum 

Evli 257 67.5 

Bekâr              124 32.5 

Mesleki Kıdem 

1 – 5 Yıl 119 31.2 

6 – 10 Yıl             117 30.7 

11 – 20 Yıl            95 24.9 

21 ve Üstü 50 13.1 

Okul 

Ġlkokul 126 33.1 

Ortaokul              135 35.4 

Ortaöğretim 120 31.5 

Eğitim Durum 

Önlisans 31 8.1 

Lisan 314 82.4 

Lisansüstü 36 9.7 

Alanı Sınıf 133 34.9 

 BranĢ 248 65.1 

Sendika Üyeliği 

Evet 271 71.1 

Hayır 110 28.9 

ĠĢtem Memnuniyet 
Evet 304 79.8 

Hayır 77 20.2 

Öğretmenlik Ġsteyerek 

Seçme 

Evet 326 85.6 

Hayır 55 14.4 
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Tablo 4.1. doğrultusunda katılımcıların ilçelere göre dağılımları incelendiğinde, % 

33,9‟inin Kale ve % 66,1‟ünün Tavas Ġlçesi‟nden olduğu görülmektedir. Tavas ilçesinin 

öğretmen ve yönetici sayısı Kale ilçesinden daha fazladır. Bu nedenle örnekleme Tavas‟ta 

görev yapan daha fazla sayıda öğretmen ve yönetici alınmıĢtır.  

Katılımcıların cinsiyete göre dağılımları incelendiğinde, % 46,7‟sının kadın ve % 

53,3‟ünün erkek olduğu görülmektedir. Öğretmenlik mesleği toplumumuzda bayanların 

daha çok tercih ettiği bir meslek olarak adlandırılsa da; Kale ve Tavas ilçelerinin merkeze 

uzaklığı nedeniyle erkek öğretmenlerin daha fazla görevlendirilmesine neden olmuĢ 

olabilir. Kadın öğretmenler eĢ durumu mazereti nedeniyle Ģehir merkezlerine daha fazla 

gelebilmektedir. 

 Katılımcıların görevlerine göre dağılımları incelendiğinde% 16,3‟ünün yönetici ve 

% 83,8‟inin ise öğretmen olduğu görülmektedir. Okullardaki idareci sayısı en az bir en çok 

3 iken; öğretmen sayıları daha fazladır. Örnekleme giren yönetici ve öğretmen sayısı 

yukarıda gösterilen formüle göre hesaplanmıĢtır. 

 Medeni durumlarına göre dağılımları % 66,6‟sının evli ve % 33,4‟ünün bekâr 

olduğu görülmektedir. Medeni durumlarına göre dağılımları % 66,6‟sının evli ve % 

33,4‟ünün bekâr olduğu görülmektedir. Denizli ili öğretmenlik hizmet süresinde batı ve 

zorunlu hizmet bölgesi değildir. Ġlk atama ile Denizli Tavas ilçesinde yer açılmamaktadır. 

Kale ilçesi zorunlu hizmet bölgesi olmakla birlikte puan olarak çok yüksek almakta ve 

genellikle eĢ durumu ile gelen öğretmenlerin zorunlu hizmet bölgesi konumundadır. Evli 

katılımcıların bekar katılımcılara göre fazla olmasının nedeni eĢ durumuna açık olan iki 

ilçenin seçilmiĢ olması olabilir. 

Mesleki kıdemlerine göre dağılımları incelendiğinde; 6 – 10 yıl süre ile çalıĢanların 

oranının % 31,9 ile en yüksek; 21 yıl ve üzeri kıdemi olanların oranının ise % 13,1ile en 

düĢük olduğu görülmektedir. Tavas‟ın bazı köyleri ve Kale ilçesi Denizli‟nin zorunlu 

hizmet bölgesi olarak geçmektedir. Buraya atanan öğretmenlerin büyük çoğunluğu özür 

grubu ve yeni atama olmaktadır. Katılımcıların mesleki kıdemlerinin 1-10 yıl arasında çok 

olması ilk atama ve eĢ özrü ile atamaların fazla olması olabilir. Katılımcıların mesleki 

kıdem yılları 21 ve üstü olan 50 katılımcının okul idarecileri veya memleketi Tavas ve 

Kale ilçesi olan öğretmenler olduğu söylenebilir. 
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Katılımcıların çalıĢtıkları okullara göre dağılımları incelendiğinde; oranların 

birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. Ġlkokulda çalıĢanların oranının % 32,5; 

ortaokulda çalıĢanların oranının % 36,3 ve ortaöğretimde çalıĢanların oranının % 31,3 

olduğu görülmektedir. Kale ve Tavas ilçelerinde ilkokul, ortaokul ve lise okul türlerinin 

sayılarının birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

 Katılımcıların eğitim durumlarına göre dağılımları incelendiğinde; ön lisans 

mezunlarının oranı yüksek lisans mezunu oranına yakın görülmektedir. Katılımcıların % 

8,1‟inin ön lisans, % 9,7‟sinin lisansüstü mezunu;  % 82,8‟inin lisans olduğu 

görülmektedir. Ön lisan mezun katılımcıların kıdem yılları 21 yıl ve üstü olarak 

belirtilirken; öğretmenlerin akademik olarak lisan üstü çalıĢmalara önem vererek 

alanlarında kendilerini geliĢtirmek istedikleri söylenebilir. 

Alanlarına göre dağılımları incelendiğinde, % 33,1‟inin sınıf öğretmeni ve % 

66,9‟unun branĢ öğretmeni olduğu görülmektedir. Tavas ve Kale ilçelerinde ortaöğretim ve 

lise okul türleri ilkokul türünden sayı olarak daha fazla olduğu bu yüzden branĢ 

öğretmenlerin sayısının sınıf öğretmenleri sayısından fazla olduğu söylenebilir. 

Katılımcıların sendika üyeliği durumlarına göre dağılımları incelendiğinde; % 

70,6‟sının sendika üyeliği bulunduğu ve % 29,4‟ünün bir sendika üyeliği bulunmadığı 

görülmektedir. Sendika öğretmenlerin hak ve isteklerini demokratik bir platformda 

ilettikleri mekanizmadır. Ülkemizde sendikacılık anlayıĢı daha fazla geliĢerek ve 

çeĢitlenerek birçok öğretmenin katılmak istedikleri kurum olarak belirlenmiĢtir. Özellikle 

ilçe sendika temsilcilikleri aktif çalıĢma ile daha fazla üye sağlamayı hedeflemektedir. 

Tavas ve Kale ilçelerindeki sendika üyeliği oran yüzdeliği fazlalığı ilçe sendika 

temsilciliklerinin fazla çalıĢmaları olarak görülebilir. 

Katılımcıların iĢ tatmini durumlarına göre dağılımları incelendiğinde; % 79,1‟inin 

iĢlerinden tatmin oldukları ve % 20,9‟unun iĢlerinden tatmin olmadıkları görülmektedir. 

Öğretmenlik severek, özveri ile yapılması gereken bir meslektir. Öğretmen sadece kendini 

değil çevresini de aydınlatan bir ıĢık olabilmesi için mesleğine olan inancını 

kaybetmemelidir. Kale ve Tavas ilçelerinde görev yapan öğretmenlerin kıdem yıllarının az 

olması iĢ tatmin oranının yüksek olmasına neden olabilir.  
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Bununla birlikte %20,9 oranında iĢ tatminsizliği olma nedeni aynı zamanda Tavas 

ve Kale ilçelerinin bazı bölgelerinin zorunlu hizmet bölgesinde yer alması, ulaĢım, teknik 

araç gereç sıkıntılarının olması olarak belirtilebilir.  

Türkiye‟de öğretmenlik mesleği çalıĢma koĢulları, saatleri ve ücret olarak 

değerlendirildiğinde gözde meslekler kategorisine girmektedir. Üniversite sınavlarında 

Eğitim Fakültelerinin giriĢ puanları ve Kamu Personeli Seçme Sınavlarında öğretmenlik 

alımının fazla olması bunun en iyi kanıtı olarak görülebilir. ÇalıĢmaya katılan 

öğretmenlerin mesleğini isteyerek seçme durumlarına göre dağılımları incelendiğinde, % 

85,6‟sının öğretmenlik mesleğini isteyerek seçtikleri ve % 14,4‟ünün öğretmenlik 

mesleğini isteyerek seçmedikleri ortaya çıkmıĢtır. 

4.2. Katılımcıların Psikolojik Güçlenme, Örgütsel Bağlılık ve Bunların Alt 

Boyutlarına ĠliĢkin Algılarına Ait Ortalama , Standart Sapma Değerleri ve Skewness 

& Kurtosis 

Katılımcıların psikolojik güçlenme, örgütsel bağlılık ve bunların alt boyutlarına 

iliĢkin algılarına ait ortalama, standart sapma ve Skewness & Kurtosis ( çarpıklık & 

basıklık) değerlerinin sonuçları Tablo 4.2.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.2. Psikolojik Güçlenme ve Örgütsel Bağlılık alt boyutlarının Aritmetik Ortalaması, 
Standart Sapma ve Çarpıklık & Basıklık Testi verileri 

 

*p<0.05 

 Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 

Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. 

Error 

OPG 1.75 4.00 3.2067 .39448 -.359 .125 .302 .249 

OOB 1.29 4.06 2.6835 .39263 -.265 .125 1.123 .249 

Anlam 2.00 4.00 3.5328 .44576 -.491 .125 -.759 .249 

Yetkinlik 1.67 4.00 3.4497 .49458 -.474 .125 -.341 .249 

Ozerklik 1.00 4.00 3.1846 .60120 -.579 .125 .345 .249 

Etki 1.00 4.00 2.6632 .61700 .086 .125 -.178 .249 

Duygusal 1.00 4.00 2.5359 .44610 .787 .125 1.981 .249 

Normatif 1.00 4.00 2.8115 .51932 -.547 .125 .934 .249 

Devam .83 3.33 2.2480 .51022 -.385 .125 .415 .249 
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 Psikolojik güçlendirme, örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının normal dağılım 

gösterip göstermediğine bakmak için araĢtırmacı tarafından aritmetik ortalama, standart 

sapma ve çarpıklık & basıklık testi uygulanmıĢtır.  

Elde edilen bulgular doğrultusunda psikolojik güçlendirme, örgütsel bağlılık ve alt algı 

grupları (+2, -2 ) aralığında olduğu ve normal dağılım gösterdiği görülmüĢtür. Tablo 4.2. 

incelendiğinde katılımcıların psikolojik güçlenme düzeylerinin ortalamasının (X=3.20/4), 

örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalamasının (X=2.68/4) olduğu görülmektedir. Katılımcılar 

psikolojik güçlenmenin alt boyutu olan anlam algıları en yüksek ortalamaya sahip iken 

(X=3.53); en düĢük ortalama etki algısıdır (X=2.66). Katılımcılar örgütsel bağlılık alt 

boyutu olan normatif en yüksek ortalamaya sahip iken (X=2.81); en düĢük ortalama 

devamlılık (X=2.24) algısı görülmektedir. 

4.3. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Görev Yeri 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

 Psikolojik güçlendirme ve alt boyutlarının ilçelere göre ortalama farklarının 

belirlenebilmesi ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespit 

edilebilmesi için yapılan Independent Samples T- testi sonuçları Tablo 4.3‟te verilmiĢtir.  

 

Tablo 4.3. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerin Görev Yeri 
Değişkenine Göre Dağılımı 
 N X SS t p 

 

Anlam  
Kale 129 3,5271 ,47452 

-,172 ,859 
Tavas 252 3,5357 ,43124 

 

Yetkinlik 
Kale 129 3,5245 ,44833 

2,218 ,021* 
Tavas 252 3,4114 ,51330 

 

Özerklik 
Kale 129 3,3307 ,52124 

3,651 ,000* 
Tavas 252 3,1098 ,62615 

 

Etki  
Kale 129 2,7829 ,61612 

2,725 ,007* 
Tavas 252 2,6019 ,60960 

 

PG toplam 

Kale 129 
3,2888 ,38669 

2,949 ,003* 

Tavas 252 
3,1647 ,39256 

* p < 0,05 

Analiz sonuçlarına göre; katılımcıların psikolojik güçlenme, yetkinlik, özerklik ve 

etki algıları görev yeri değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği (p < 0,05), 
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anlam algısının görev yeri değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık göstermediği 

görülmektedir (p > 0,05). Anlamlı farklılık gösteren psikolojik güçlendirme geneli ile 

yetkinlik, özerklik ve etki algıları için, Kale ilçesi‟ndeki katılımcıların ortalaması Tavas 

ilçesindeki katılımcıların ortalamasından anlamlı derecede daha fazladır.  

Anlam algısı öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin meslekleri için yükledikleri rol 

amaç ve hedefleri ifade etmektedir. Tavas ve Kale ilçelerinde anlam boyutunda farklılığın 

oluĢmaması „kutsal‟ bir meslek olarak adlandırılan öğretmenliğin katılımcılarda aynı ifade 

olarak benimsenmesi, bu doğrultuda rollerini içselleĢtirerek uyguladıkları sonucu 

gözlemlenebilir. 

Yetkinlik algısının Kale ilçesindeki öğretmenlerde ve okul yöneticilerinde daha 

fazla görülmektedir. Kale zorunlu hizmet bölgesi kapsamında olup, yeni atama ve 

görevinin ilk yıllarında olan öğretmenler için uygun bir bölgedir. Öğretmenliğin ilk 

yıllarındaki hırs, baĢarı duygusu ile öğretmenler ve okul yöneticileri yenilikleri 

uygulayarak özgün çalıĢma performansı göstermektedirler. Bunun yanında ilçe milli eğitim 

müdürlüğü bu tür yenilikçi özverili çalıĢma yapan öğretmenleri ve okul idarecilerini 

desteklemek amacıyla maddi ve manevi birçok imkân sunmaktadır. Kale ilçe milli eğitim 

müdürlüğü her yıl 40 öğretmene baĢarı ödülü ile birlikte il genelinde yapılan yarıĢmalarda 

dereceye giren öğrencilerin danıĢman öğretmenleri ve okul yöneticileri öğrencileriyle 

birlikte ödüllendirmektedir. Milli eğitim müdürlüğünün bu destekleri öğretmenlerin ve 

okul yöneticilerinin yetkinlik algısını güçlendirdiği düĢünülebilir.  

Özerklik algısı Kale ilçesinde görev yapan öğretmenlerde ve okul idarecilerinde 

daha yüksek düzeyde görülmektedir. Zorunlu hizmet bölgesi olan Kale ilçesinde görev 

yapan öğretmenler ve okul idarecileri daha genç ve kıdem yılları daha düĢüktür. Bu da 

onların daha radikal kararlar alarak uygulama isteklerine neden olarak görülebilir. Kale ilçe 

milli eğitim müdürlüğü öğretmenlerin ve okul idarecilerinin uygulamak istedikleri yerel ve 

ulusal düzeydeki programları desteklemek amacıyla öğretmenlere ve okul idarecilerine 

seminer sunmakta ve maddi anlamda ihtiyaçlarının temininde destek sağlamaktadır. Bu 

destek öğretmenlerin ve okul idarecilerinin eğitim alanında uygulayacakları yöntemlerde 

özgür iradelerini daha fazla kullanmalarına neden olabilir. Tavas ilçesinde öğretmen ve 

okul idareci denetimlerinin sık ve daha katı sürdürülmesi öğretmenlerin ve okul 

idarecilerinin özerklik algılarını daha düĢürebilir.   
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Kale ilçesinde görev yapan öğretmenlerin ve okul idarecilerinin etki algısının Tavas 

ilçesinde görev yapan öğretmenlerden ve okul idarecilerinden daha fazla görülmektedir. 

Kale ilçesinde görev yapan öğretmenlerin ve okul idarecilerinin yetkinlik, özerklik 

algılarının yüksek olması bunların sonucunu gösteren etki algısının da yüksek olmasına 

neden olabilir. Kale ilçesi Tavas ilçesine göre daha küçük ve okul sayısı daha azdır.  

Kale ilçesinde görev yapan öğretmenlerin ve okul idarecilerinin çalıĢmaları hemen 

değerlendirilmekte ve yapacakları çalıĢmalar için gerekli desteği zaman kaybetmeden alma 

imkânına sahiplerdir. Bu durum mesleklerindeki etki algısını kuvvetlendirdiği söylenebilir. 

Tavas ilçesinde daha fazla öğretmenin ve okul idarecisin olması yapılan çalıĢmalarının 

zamanında etkili bir Ģekilde değerlendirilmesini engelleyebilir. Psikolojik güçlendirmenin 

algısının Kale ilçesindeki katılımcılarda fazla olması özerklik, etki ve yetkinlik algı 

boyutlarının Kale ilçesindeki katılımcıların Tavas ilçesindeki katılımcı algılarından daha 

fazla olması olarak söylenilir. 

Ġstatistiksel olarak anlamlı fark gösteren yetkinlik, özerklik, etki ve psikolojik 

toplam değerlerinin etki büyüklüğünü hesaplamak için Cohen (1988 akt.IĢık,2014) 

tarafından geliĢtirilen r = t2 / (t2 + df ) formülü kullanarak hesaplanmıĢtır. Bu formüle göre 

Eta kare değeri 0.02 küçük, 0.05 orta, 0.08 büyük düzey etki olarak yorumlanır. Elde 

edilen eta kare değerine göre görev yeri ile yetkinlik algısı (r=0,01), özerklik algısı 

(r=0.03), etki algısı (0.01),psikolojik toplamı (r=0.02) etki değerleri düĢüktür. Kalede 

görev yapan öğretmen ve okul yöneticilerinin ilçe değiĢkeni ile yetkinlik, özerklik, etki ve 

psikolojik güçlendirme toplam algıları arasında etki büyüklüğü düĢük düzeyde olduğu 

söylenebilir. 

4.4.Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Psikolojik güçlendirme ölçeği ve alt boyutlarının cinsiyete göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent 

Samples T-testi sonuçları Tablo 4.4.‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 4.4. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına ilişkin görüşlerin cinsiyet 
değişkenine göre dağılımı 
 N X SS t   p 

 

Anlam 

Kadın 178 3,5337 ,43877 
,037 ,971 

Erkek 203 3,5320 ,45288 

 

Yetkinlik  

Kadın 178 3,4813 ,46059 
1,177 ,240 

Erkek 203 3,4220 ,52214 

 

Özerklik  

Kadın 178 3,2416 ,54520 
1,755 ,080 

Erkek 203 3,1346 ,64352 

 

Etki  

Kadın 178 2,6049 ,60800 
-1,732 ,084 

Erkek 203 2,7143 ,62178 

 

PG toplam 

 

Kadın 178 
3,2154 ,36776 

,404 688 

Erkek 203 
3,1991 ,41725 

p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre, psikolojik güçlendirme toplamı ile alt boyutları cinsiyete 

göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Diğer bir ifade ile kadın ve 

erkeklerin psikolojik güçlendirme toplamı ve alt boyutlarına iliĢkin görüĢleri birbirine 

yakındır denilebilir. 

Psikolojik güçlendirme toplam ve anlam, yetkinlik, özerklik, etki algılarının 

cinsiyete göre farklılık göstermemesi toplumumuzdaki “öğretmenlik mesleği kadın 

mesleğidir” algısının yanlıĢ olduğunu göstermektedir.  

Türkiye Cumhuriyeti‟nin kurucusu Atatürk‟e göre eserinin üzerinde imzası 

olmayan yegâne sanatkar öğretmendir. Öğretmenlik cinsiyet farklılıklarının yansıtıldığı bir 

meslek değildir. Moffalt‟a göre “Ġyi bir öğretmen tarafsızdır; herkese direnç, kendini 

denetleme ve yargılama örneği olur” diyerek eĢitliği vurgulamıĢtır. 

4.5. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Okuldaki Görev 

Pozisyon DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Psikolojik güçlendirme ölçeği ve alt boyutlarının okuldaki görev pozisyonuna göre 

ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için 

Independent Samples T- testi sonuçları Tablo 4.5.‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 4.5. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Okuldaki Görev 
Pozisyonuna Göre Değişimi 
 N X SS t   p 

 

Anlam  

Yönetici 62 3.5968 .40550 
1.331 ..186 

Öğretmen 319 3.5204 .45271 

 

Yetkinlik  

Yönetici 62 3.5215 .49633 
1.246 ..216 

Öğretmen 319 3.4357 .49381 

 

Özerklik  

Yönetici 62 3.1720 .58749 
-.183 .885 

Öğretmen 319 3.1870 .60471 

 

Etki  

Yönetici 62 3.0000 .65565 
4.493 .000* 

Öğretmen 319 2.5977 .58825 

 

PG toplam 

Yönetici 62 3.3172 .40287 
2.373 .020* Öğretmen 

319 3.1852 .38984 

p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre; psikolojik güçlendirme geneli ve etki göreve göre anlamlı 

düzeyde farklılık gösterirken, diğer alt boyutlar göreve göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermemektedir (p > 0.-.05). Anlamlı farklılık gösteren psikolojik güçlendirme geneli ile 

etki için yöneticilerin ortalaması öğretmenlerin ortalamasından yüksek iken; anlam, 

yetkinlik ve özerklik algıları okul yöneticisi ve öğretmenler için aynı seviyededir 

denilebilir. 

Okulda görev pozisyonu yapılan iĢ yükü ve sorumluluk bakımından okul yönetici 

ve öğretmende farklılık göstermektedir. Etki algısının yöneticilerde fazla çıkması okulun 

idari iĢlerinin sonuçlarının hemen ve somut olarak ortaya çıkmasıdır.  

Okul yöneticileri eğitimden daha çok okul evrak, personel ve öğrenci kayıt 

iĢlemleri ile ilgilendikleri bilinmektedir. Bu tür okul yönetim iĢlerinin etkisi yöneticilerde 

daha net alınabilir. Öğretmen ilgilendiği eğitim iĢlerinin sonucu olan öğrenci davranıĢ ve 

bilgi değiĢimini daha uzun vadede hissedeceği ve etkisinin gözleme dayalı ve soyut olacağı 

söylenebilir.  

Okulun genel ve özel amaçları belli ve sistematik bir düzen içinde 

gerçekleĢtirilmektedir. Okul yöneticisi ve görev yapan öğretmen bu tür genel ve özel 

amaçları gerçekleĢtirmek için okula yükledikleri anlam algısı aynı düzeyde olması 

kurumun sistemli bir örgüt olarak çalıĢmasını sağlar. Anlam algısının yönetici ve 
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öğretmenlerde farklılık göstermemesinin nedeni okulun sistemli bir örgüt modeli 

göstermesi olarak değerlendirilebilir. 

Okulda görev yapan yönetici ve öğretmenler okulun amaçları doğrultusunda 

yetkilere sahiptir. Sahip oldukları sorumluluklar farklı olması bunları uygulamak için 

hissedilen ve verilen yetkinin de farklı olmasına sebep olmaktadır. Yetkinlik algısının 

yönetici ve öğretmenlerde farklılık göstermemesi sorumlulukları farklı olan yönetici ve 

öğretmenlerin bu sorumlulukları uygulamak için sahip oldukları pozisyon ve imkânların 

farklı olmasıdır.  

Özerklik algısının yönetici ve öğretmenlerde farklılık göstermemesi, farklı yetki ve 

sorumluluğa sahip olmaları uygulama alanında da farklı öncelik ve yaratıcılıklarını 

kullanma imkânı sağladığı düĢünülebilir. Psikolojik güçlenmenin toplamında yöneticiler 

ile öğretmenler arasında farklılık görülmektedir. Yöneticilerin Psikolojik güçlenme 

algılarının daha yüksek olma nedeni okul idari, personel ve öğrenci iĢlerini yapmaları ve 

bu konularda aynı zamanda denetleme yetkilerine sahip olmaları düĢünülebilir. 07.09.2013 

tarih 28758 sayılı Resmi gazete yayınlanan Ortaöğretim Kurumları Yönetmeliği altıncı 

kısım müdürün ödev, yetki kısmında madde yetmiĢ sekiz dördüncü bendinin (d) 

maddesinde denetimle ilgili yetkilerini belirtirken aynı yönetmeliğin madde yetmiĢ dokuz 

ve seksen müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarının okuldaki görev ve yetkilerini 

bildirmektedir. Okullarda öğretmeni denetim, ders ve kurs programı hazırlama yetkisi 

yöneticilerin psikolojik güçlenmelerini artırdığı düĢünülebilir. 

Okuldaki görev pozisyonuna göre etki ve psikolojik güçlendirme toplamı etki 

büyüklüğü hesaplandığında; etki algısı (r=0.05) orta düzeyde etki gösterirken, psikolojik 

güçlendirme algısı (r=0.01) küçük etki  düzeyi görülmektedir. Okul yönetici değiĢkeninin 

etki boyutu psikolojik güçlendirme toplam algısı ve etki algısı açısından yüksek orandadır. 

4.6. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Medeni 

Durum DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

 Psikolojik güçlendirme ve alt boyutlarının medeni duruma göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent 

Samples T testi sonuçları Tablo 4.6.‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.6. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Medeni 
Duruma Göre Değişimi 
 N X SS t   p 

 

Anlam 

Evli 257 3.5447 .45435 
.768 

.443

  
Bekâr 

124 3.5081 .42815 

 

Yetkinlik 

Evli 257 3.4669 .46197 
.918 .360 

Bekâr 124 3.4140 .55643 

 

Özerklik 

Evli 257 3.2490 .55063 
2.833 .005* 

Bekâr 124 3.0511 .67748 

 

Etki  

Evli 257 2.7030 .57921 
1.717 .087 

Bekâr 124 2.5806 .68388 

P.G toplam 

 

Evli 257 3.2396 .35562 
2.162 .032* 

Bekâr 124 3.1384 .45889 

p < 0,05 

Analiz sonuçlarına göre; psikolojik güçlendirme geneli ile özerklik algısı 

katılımcıların medeni duruma göre anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir (p < 0.05). 

Katılımcıların anlam, yetkinlik ve etki algıları medeni duruma göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir (p > 0,05). Farklılık gösteren alt boyutlar için evlilerin psikolojik 

güçlendirme geneli, özerklik alt boyutu düzeyi bekârlardan anlamlı derecede daha 

yüksektir (p < 0,05). 

Medeni duruma göre katılımcıların yaptıkları iĢi nitelendirme boyutunda farklılık 

görülmemektedir. Bekâr ve evli olan öğretmenler mesleklerine yükledikleri anlam aynıdır. 

Bunun nedeni evlenen kiĢinin yaĢam Ģartları değiĢmektedir;  hayata bakıĢ açısı ve algısının 

değiĢmediği söylenebilir. 

Yetkinlik algısı medeni duruma göre farklılık göstermemektir. Medeni durumun 

değiĢimi okuldaki yetkilerin değiĢimine neden olmadığı düĢünülmektedir. Özerklik 

algısında medeni duruma göre farklılık görülmesi genelde çiftlerin her ikisinin de 

öğretmen olması ve birbirlerinin yaratıcılıklarını geliĢtirmesi olarak düĢünülebilir. 

Psikolojik güçlenmenin evli katılımcılarda bekar katılımcılara göre daha yüksek 

olmasının nedeni Kale ve Tavas ilçelerinde memur çiftlerin fazla olması ve genelde evli 

çiftlerin her ikisinin de öğretmen olması olarak nitelendirilir. EĢ durumu tayinlerinde 

üçüncü ve dördüncü bölge olan Tavas ve Kale ilçelerine gelen öğretmen sayısı il içi ve il 
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dıĢı tayin ile gelen öğretmenlerden daha fazladır. Öğretmenler eĢlerinin manevi desteğiyle 

psikolojik güçlenme algılarının daha fazla olduğu düĢünülmektedir.  

Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin özerklik ve psikolojik algı toplamı 

etki boyutu hesaplandığında; özerklik algı (r=0.02),psikolojik güçlendirme toplamı 

(r=0.02) küçük düzeyde gözlemlenmiĢtir. Medeni durum değiĢkeninin öğretmen ve okul 

yöneticilerinin özerklik ve psikolojik güçlendirme algılarını etkileme düzeyi düĢük olduğu 

söylenebilir. 

4.7. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleki Kıdem 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Psikolojik güçlendirme ölçeği ve alt boyutlarının mesleki kıdeme göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan One-Way Anova 

testi Analizi sonuçları Tablo 4.7.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.7. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Kıdeme Göre 
Değişimi (n=381) 
 Kıdem N X SS

 
F p fark 

 

Anlam 

1 – 5 Yıl 
119  3.5518 ,42616 

3.154 

 

.025* 

 

6-10; 21 ve 

üstü 

6 – 10 Yıl 
117 3.4615 ,48512 

11 – 20 Yıl 
95 3.5158 ,43967 

21 ve Üstü 
50 3.6867 ,37137 

 

 

Yetkinlik  

1 – 5 Yıl 
119 3.4650 ,44935 

3.190 .024* 
11-20;21 ve 

üstü 

6 – 10 Yıl 
117 3.4701 ,52733 

11 – 20 Yıl 
95 3.3333 ,47639 

21 ve Üstü 
50 3.5867 ,51972 

 

 

 

Özerklik  

1 – 5 Yıl 
119 3.2353 ,54781 

 

4.149 

 

 

.007* 

 

1-5; 11-20 

11-20;21 ve 

üstü 

6 – 10 Yıl 
117 3.1909 ,68971 

11 – 20 Yıl 
95 3.0211 ,55183 

21 ve Üstü 
50 3.3600 ,52958 

 

 

 

Etki  

1 – 5 Yıl 
119 2.5462 ,55018 

 

5.743 

 

 

.001* 

 

1-5;21 ve 

üstü 

6 – 10 Yıl 
117 2.7350 ,68023 

11 – 20 Yıl 
95 2.5825 ,56696 

21 ve Üstü 
50 2.9267 ,61828 

P.G toplam 

1 – 5 Yıl 
119 3.1996 ,35442 

5.594 .001* 

1-5;21 ve 

üstü 

6-10;21 ve 

üstü 

11-20;21 ve 

üstü 

6 – 10 Yıl 
117 3.2115 ,46146 

11 – 20 Yıl 
95 3.1132 ,33816 

21 ve Üstü 
50 3.3900 ,35969 

 p < 0,05 
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Analiz sonuçlarına göre; psikolojik güçlendirme geneli ile bütün alt boyutları 

kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir (p < 0.05). Anlamlı farklılık 

gösteren psikolojik güçlendirme geneli ve anlam, yetkinlik, özerklik ve etki algıları için 

farklılığın hangi gruptan kaynaklandığının tespit edilmesi için Independent Samples T testi 

yapılmıĢtır. 

Independent Samples T testi sonuçlarına göre;  psikolojik güçlendirme geneli için 

11 – 20 Yıl kıdeme sahip olan kiĢilerin psikolojik güçlendirme düzeyleri 1-5; 6-10; 21-ve 

üstü yılı gruplarından düĢük (p < 0.05) iken; 21 ve üstü kıdeme sahip olan kiĢilerin 

psikolojik güçlendirme düzeyleri 1-5; 6-10; 11-20 yıl gruplarından yüksektir (p < 0.05). 1-

5; 6-10 kıdem yılı grupları arasında psikolojik güçlendirme geneli açısından anlamlı 

derecede fark bulunmamaktadır (p > 0.05). 

Psikolojik güçlenme algısının 21 ve üstü kıdem yılına sahip olan katılımcılarda 

diğer kıdem yıllarına göre daha fazla çıkmasının nedeni; kıdem yılı 21 ve üstü olan 

katılımcıların deneyimlerinin fazla olması kurumda daha saygın anılmaları ve okul 

iĢlerinden ve denetimlerinden korkmamaları olarak değerlendirilebilir. Okullarda görev 

yapan 21 ve üstü kıdem yılına sahip öğretmenlerin çoğu yönetici olarak görev 

yapmaktadır. Okul yöneticilerinin psikolojik güçlenme algısı sahip oldukları yetki ve 

imkânlardan dolayı öğretmenlerden daha yüksektir. 

Psikolojik güçlenme algısı 11- 20 yıl kıdemine sahip katılımcıların en düĢük çıkma 

nedeni hizmet yıllarının fazlalığına rağmen halen zorunlu hizmet bölgesi olan Kale ve 

üçüncü bölge olarak adlandırılan Tavas ilçesinden Denizli merkez ilçelere ve okullara 

tayin olmamaları olarak düĢünülebilir. 

Anlam algısı için; 6-10 yıl kıdeme sahip kiĢiler ile 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

kiĢiler arasında anlamlı düzeyde bir fark olup, 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip olan kiĢilerin 

ortalaması 6 – 10 yıl kıdeme sahip olan kiĢilerin ortalamasından anlamlı derecede daha 

yüksektir. 11 – 20 yıl kıdeme sahip kiĢiler ile 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip kiĢiler arasında 

anlamlı düzeyde bir fark olup, 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip olan kiĢilerin ortalaması 11 – 

20 yıl kıdeme sahip olan kiĢilerin ortalamasından anlamlı derecede daha yüksektir. Anlam 

algısında çalıĢma süreleri arttıkça katılımcıların mesleklerine yükledikleri değer ve inancın 

da arttığı görülmektedir. 21 yıl ve üstü katılımcılar mesleklerinde deneyimli, yakın 

zamanda emekliliği yaĢayacak olan kiĢilerdir.  
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Mesleğinin son bölümlerini çalıĢan kiĢiler daha duygusal oldukları söylenebilir. 

ÇalıĢmalarında vefa duygusu ile mesleğe yükledikleri anlam algısının daha kuvvetli olduğu 

söylenebilir. 

Psikolojik güçlenmenin mesleki kıdeme göre katılımcıların algısı incelendiğinde; 

11 – 20 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin yetkinlik algısı ile 6-10 

yıl, 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip olan katılımcıların yetkinlik algıları arasında anlamlı bir 

fark ortaya çıkmıĢtır p<0.05.  Analiz sonuçlarına göre 11-20 yıl kıdeme sahip katılımcıların 

yetkinlik algısı 6-10 yıl grup ile 21 yıl ve üstü olan gruplardan düĢüktür.  11-20 yıl kıdeme 

sahip katılımcıların yetkinlik algısı 1 – 5 yıl olan grup ile anlamlı bir farklılığa sahip 

değildir p>0.05. Yetkinlik algı düzeyi 6-10 yıl ve 21 yıl üstü katılımcılardan daha düĢük 

olan 11-20 yıl kıdem yılına sahip olan katılımcıların olması tayinlerinin Denizli merkez 

ilçelerine olmaması ve bu durumun çaresizlik duygusuna neden olarak kendilerine 

güvenlerinin azalması sonucunu doğurduğu söylenebilir.  

Özerklik algısı için; 11 – 20 Yıl kıdeme sahip olan kiĢilerin diğer gruplarla arasında 

anlamlı bir fark olup; 11- 20 yıl kıdeme sahip kiĢilerin ortalamaları diğer gruplardan daha 

düĢüktür p<0,05. 

Mesleki kıdeme göre katılımcıların özerklik algısı incelendiğinde 11-20 yıl kıdem 

gruplarındaki katılımcıların özerklik algısı 1-5 yıl ,6-10 ve 21-üstü kıdem derecesi 

katılımcıların özerklik algılarından daha düĢük olduğu görülmektedir. Bu durum 11-20 yıl 

mesleki kıdem dönemlerinin ortalarında öğretmenlerin ve okul idarecilerinin daha iyi 

Ģartlarda görev yapma isteği ve yaratıcılıklarını farklı alanlarda değerlendirmek 

istediklerine karĢın bu imkânı henüz elde edememenin durumu olarak nitelendirilir. 

Etki algısı için;1- 5 yıl mesleki kıdeme sahip grup ile 6-10 yıl ve 21yıl üstü grup 

arasında anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢ (p<0,05); 1-5 yıl mesleki kıdem yılına sahip 

katılımcıların etki algısı 6-10 ve 21 yıl üstü mesleki kıdem yılına sahip katılımcıların 

ortalamasından düĢüktür. Etki algısı 11- 20 yıl kıdeme sahip katılımcılar ile 21 yıl ve üstü 

katılımcıların arasında da anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢ (p<0,05) ; 11-20 yıl kıdeme sahip 

katılımcıların ortalaması 21 yıl üstü mesleki kıdem yılına sahip katılımcıların 

ortalamasından düĢüktür. 

Mesleki kıdeme göre etki algısının 1-5 yıl kıdem yılı yani göreve yeni baĢlayan 

katılımcılarda daha düĢük olduğu görülmektedir. Ġlk yıl göreve baĢlayan öğretmenler 

okullarda aday öğretmen olarak görülmektedir.  
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Aday öğretmenler kurumun yeni üyesi olduğu için genelde gözlemci pozisyonunda 

bulunarak pasif görevlerde yer almak isterler. Bu durum kıdem yılı 1-5 yıl olan 

öğretmenlerin etki algılarının 6-10 kıdem yılı ve 21 yıl üstü kıdem yılına sahip 

katılımcıların etki algılarından daha düĢük olmasına neden olabilir. 

Yapılan Anova testi sonucunda kıdem yılının psikolojik güçlendirme ve alt 

boyutlarına etki oranını belirlemek için; Etki Büyüklüğü=Gruplar arası kareler 

toplamı/Toplam kareler toplamı formülü uygulanmıĢtır. Eta Kare değerlendirmesinde  

Cohen (1988 akt.IĢık,2014 ) , 0,01‟i küçük, 0,06‟yı orta, 0,14‟ü büyük etki olarak 

sınıflandırmaktadır. Eta kare değerine göre anlam (r=0.02), yetkinlik (0.02), özerklik 

(0.03), etki (0.04) ve psikolojik güçlendirme geneli (0.04) olarak tespit edilmiĢtir. Eta 

değerine göre kıdem yılı grupları  psikolojik güçlendirme ve alt boyut algıları arasındaki 

küçük düzeyde olduğu söylenebilir. 

4.8. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Öğretmenlerin 

ÇalıĢtıkları Okul Türü DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Psikolojik güçlendirme ölçeği ve alt boyutlarının çalıĢılan okul türüne göre 

ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için 

yapılan One-Way Anova testi Analizi sonuçları Tablo 4.8.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.8. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Okul Türüne 
Göre Değişimi 
 Kıdem N X SS f p 

 

Anlam 

Ġlkokul 
126 3.5132 .45734 

2.270 

 

.105 

 

Ortaokul 
135 3.4889 .47105 

Ortaöğretim 
120 3.6028 .39676 

 

 

Yetkinlik 

Ġlkokul 
126 3.4233 .50140 

2.243 .108 

Ortaokul 
135 3.4049 .50270 

Ortaöğretim 
120 3.5278 .47256 

 

 

 

Özerklik 

Ġlkokul 
126 3.2169 .55987 

 

.380 

 

 

.684 

 
Ortaokul 

135 3.1852 .65496 

Ortaöğretim 
120 3.1500 .58274 

 

 

 

Etki 

Ġlkokul 
126 2.7328 .62399 

 

1.678 

 

 

.188 

 
Ortaokul 

135 2.6642 .63676 

Ortaöğretim 
120 2.5889 .58256 

 

 

P.G toplam 

 

Ġlkokul 
126 3.2216 .41260 

.369 .692 
Ortaokul 

135 3.1833 .41850 

Ortaöğretim 
120 3.2174 .34626 
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p < 0,05 

Analiz sonuçlarına göre; psikolojik güçlendirme geneli, anlam, yetkinlik, özerklik 

ve etki algıları çalıĢılan okul türüne göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p > 0,05). 

Diğer bir ifade ile bütün okul türleri çalıĢanlarının Psikolojik güçlendirme toplamı ve alt 

boyutları düzeyleri eĢit seviyededir denilebilir. Devlet okullarında her eğitim kademesinde 

uygulanan program, müfredat ve değerlendirme ölçütleri faklı olsa da amaç ve hedefler 

aynı doğrultudadır.  

1739 numaralı Milli Eğitim temel kanunu (1973) birici kısımda Türk Milli Eğitim 

genel amacı; “Türk Milletinin bütün fertlerini; ailesini, vatanını seven Atatürk ilke ve 

inkılâplarına bağlı; yaratıcı, verimli beden zihin sağlığı geliĢmiĢ; becerilerini geliĢtirecek 

meslek sahibi bireyler yetiĢtirmektir” Ģeklinde belirtilmiĢtir. (Türk Milli Eğitim Temel 

Kanunu 1973). Temel kanun kapsamında öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin etki, 

yetkinlik, özerlik ve anlam algılarının çalıĢtıkları okul türüne göre anlamlı farklılık 

göstermediği düĢünülmektedir. 

4.9. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Öğretmenlerin 

Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Psikolojik Güçlendirme ve alt boyutlarının eğitim durumuna göre ortalamaları ve 

bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan One-Way 

Anova testi Analizi sonuçları Tablo 4.9.‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.9. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Eğitim 
Durumuna Göre Değişimi (n=381) 
 Eğitim 

Durumu 

N X SS f p 

 

Etki 

Önlisans 
31 3.5591 .41622 

1.052 .350 
Lisans 

314 3.5191 .45511 

Lisansüstü 
36 3.6296 .38029 

 

 

Anlam  

Önlisans 
31 3.5054 .51547 

.554 .575 
Lisans 

314 3.4374 .50112 

Lisansüstü 
36 3.5093 .41775 

 

 

 

Yetkinlik  

Önlisans 
31 3.3656 .43337 

1.644 .195 
Lisans 

314 3.1635 .61702 

Lisansüstü 
36 3.2130 .56989 

 

 

Önlisans 
31 2.8817 .68068 

3.097 .066 Lisans 
314 2.6285 .61454 
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Özerklik  

Lisansüstü 
36 2.7778 .54043 

 

 

PG Toplam 

 

Önlisans 
31 3.3280 .42105 

2.579 .077 
Lisans 

314 3.1860 .39544 

Lisansüstü 
36 3.2824 .34115 

p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre, Psikolojik güçlendirme geneli ve alt boyutları eğitim 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p < 0.05). Diğer bir ifade ile 

bütün eğitim durumları için Psikolojik güçlendirme geneli ve alt boyutları düzeyi eĢit 

seviyededir denilebilir. 

Kale ve Tavas ilçelerinde öğretmenlere ve okul yöneticilerine eğitim yılı boyunca 

kendilerini geliĢtirmeleri, birbirlerini motive etmeleri, eğitim ile ilgili kavramları 

öğrenmeleri için zorunlu hizmet içi seminer ve kurslar düzenlenmektedir. Özellikle ön 

lisans mezunu öğretmenlerin psikolojik güçlenme algılarının lisans ve yüksek lisans 

öğretmenlerle aynı düzeyde olmaları bu gruptaki öğretmenlerin daha çok okul müdürü ve 

okul idarecileri olmalarından kaynaklanabilir.  

Yüksek lisans mezunu öğretmenlerin ve okul idarecilerinin psikolojik algı 

etmenlerinin daha yüksek çıkması beklenirdi. Genelde yapılan yüksek lisans çalıĢmalarının 

ücrete ve hizmet puanına yansıması öğretmenlerin yüksek lisans yapma amaçlarını bu yöne 

çevirmiĢtir. Bu da eğitim yönetimi, sınıf yönetimi gibi bilimsel konuların geliĢtirilmesi 

yaklaĢımından daha çok öğretmenlerin yüksek lisans eğitimini kiĢisel amaçları 

gerçekleĢtirmek olarak görülmektedir.  

4.10.  Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Alan Türü 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Psikolojik Güçlendirme ve alt boyutlarının alana göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent 

Samples T testi  sonuçları Tablo 4.10.‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.10. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Alanına Göre 
Değişimi 
                                           Alan N X SS t   P 

 

Anlam  
sınıf 133 3,5589 ,43722 

,844 .399 

branĢ 248 3.5188 .45053 
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Yetkinlik 
sınıf 133 3.4110 .53005 

-1.081 .281 

branĢ 248 3.4704 .47428 

 

Özerklik 
sınıf 133 3.1905 .61721 

.138 .890 
branĢ 248 3.1815 .59368 

 

Etki 
sınıf 133 2.7318 .63889 

1,566 .118 

branĢ 248 2.6263 .60303 

 

P.G toplam 
sınıf 133 3.2231 .44245 

.592 .554 

branĢ 248 3.1979 .36683 

p < 0,05 

Analiz sonuçlarına göre, psikolojik güçlenme algısı geneli ve alt boyutları alana 

göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p < 0.05). Sınıf ve branĢ öğretmenleri ve 

okul idarecileri için psikolojik güçlendirme geneli ve alt boyutları düzeyi eĢit seviyededir 

denilebilir. Ġlköğretim kurumlarında sınıf öğretmenleri ile branĢ öğretmenlerinin aynı 

binada olmaları, ilkokulda derslere branĢ öğretmenlerinin girmesi alan öğretmenlerinin 

sınıf öğretmenleriyle iletiĢim halinde olmalarını sağlar. BranĢ ve sınıf öğretmenlerinin 

psikolojik güçlenme algılarının farklılık göstermemesi Kale ve Tavas ilçelerinde görev 

yapan öğretmenlerin birincil iliĢkilerinin olması, diyaloglarının ve görüĢ alıĢ veriĢlerinin 

artmasına neden olan birlikteliklerin fazlalığı olarak görülebilir. 

4.11. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Sendika Üyeliği 

Durumuna Türü DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Psikolojik güçlendirme ve alt boyutlarının sendika üyeliğine göre ortalamaları ve 

bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan bağımsız 

gruplarda Independent Samples T testi sonuçları Tablo 4.11.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.11. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Sendika Üyeliği 
Durumuna Göre Değişimi 
                                  Sendika Üye N X SS t   P 

 

Anlam 
evet 271 3.5547 .44925 

1,531 .127 

hayır 110 3.4788 .43433 

 

Yetkinlik 
evet 271 3.4600 .49932 

.648 .518 

hayır 110 3.4242 .48401 

 

Özerklik  
evet 271 3.1845 .60620 

-,005 .996 
hayır 110 3.1848 .59146 

 

Etki 
evet 271 2.6937 .61000 

1.499 .135 

hayır 110 2.5879 .63040 
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PG toplam 

 
evet 271 3.2220 .39741 

1.191 .234 

hayır 110 3.1689 .38635 

p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre, psikolojik güçlendirme geneli ve alt boyutları sendika üye 

olma durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p >0.05).  Sendikaya 

üye olan ve olmayan katılımcılar için psikolojik güçlendirme geneli ve alt boyutları düzeyi 

eĢit seviyede denilebilir. 

Ülkemizdeki sendikaların görevini yeterince yapmaması üyelere güven 

vermemektedir. Siyasi görüĢe göre çok sayıda farklı sendikanın olması birik ve kuvvet 

oluĢturmasına engel olduğundan öğretmen ve okul yöneticilerini ayrıĢtırmaktadır. 

Sendikalar ülkemizdeki eğitim sorunlarına çözüm bulamaktan çok üye sayılarını artırma 

derdindeler. Ġktidara yakın olan sendikanın güçlenmesi bu sendikaya geçen öğretmenlerin 

ve okul yöneticilerinin kariyer ve mevki için eski sendikalarını bırakmaları sendikalara 

olan güveni azaltmıĢtır. Ayrıca sendikaların tarafsız değil de bir siyasi görüĢün sendikası 

olmaları eğitimde birlik yerine siyasi görüĢ farklılığını ortaya çıkarmaktadır. Bu durum 

katılımcıların psikolojik güçlendirme algılarının sendika üyeliği değiĢkeninden 

etkilenmediğini gösteriyor.  

4.12. Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Yaptıkları 

ĠĢlerden Tatmin Olma DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Psikolojik güçlendirme ve alt boyutlarının katılımcıların mesleklerinden aldıkları doyuma 

göre ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için 

yapılan Independent Samples T testi sonuçları Tablo 4.12.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.12. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Meslekten 
Aldıkları Doyum Durumuna Göre Değişimi 
                  Meslekten Doyum N X SS t   P 

 

Anlam 
evet 304 3.5647 .43269 

2.643 .009* 

hayır 77 3.4069 .47641 

 

Yetkinlik 
evet 304 3.4759 .48309 

1.955 .053 

hayır 77 3.3463 .52827 

 

Özerklik 
evet 304 3.2401 .58500 

3.522 .001* 
hayır 77 2.9654 .61792 

 

Etki 
evet 304 2.6941 .60403 

1.857 .066 

hayır 77 2.5411 .65570 
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PG toplam 

 

evet 304 3.2426 .38390 
3.466

  

.001* 

hayır 77 3.0649 .40614 

p < 0.05 

Analiz soncularına göre; öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin psikolojik 

güçlendirme geneli ile anlam ve özerklik algıları iĢ tatmini durumuna göre anlamlı farklılık 

göstermektedir (p < 0.05), öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin yetkinlik ve etki algıları iĢ 

tatmin düzeyine göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p>0.05).  

Anlamlı farklılık gösteren psikolojik güçlenme geneli ile anlam alt boyutu ve 

özerklik alt boyutu için iĢ tatmini olanların ortalaması olmayanlardan anlamlı derecede 

daha yüksektir (p < 0.05). 

Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin mesleklerinden aldıkları doyumu; kiĢisel 

beklentiler, eğitim öğretim ortamının amaca uygun olması, idarecilerin iletiĢim becerileri, 

öğretmenler arasında uyum, çevre, okulun konumu, velinin eğitime bakıĢ açısı ve eğitim 

öğretimdeki fırsat eĢitliğinin aslında olmaması gibi etkenler olumlu veya olumsuz olarak 

etkilemektedir.  

Etki ve yetkinlik algılarında öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin meslekten 

aldıkları doyuma göre farklılık olmaması aslında eğitimde ciddi problemler olduğunu 

göstermektedir. Eğitim sistemi öğretmenleri pasifleĢtirmiĢ, sadece sınıfa giren çıkan 

müfredatı uygulayan, öğrencilere davranıĢ kazandırmaktan ziyade akademik baĢarıyı kâğıt 

üstünde yükselten kiĢilere dönüĢtürmüĢtür. Bu da öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

etki ve yetkinlik algılarında fark olmamasına neden olduğu söylenebilir. Anlam ve özerklik 

algıları yüksek olan öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin mesleğe yeni baĢlayan olup 

idealist yaklaĢımları onların anlam ve özerklik algılarının daha yüksek çıkmasını sağladığı 

söylenebilir. 

Öğretmen ve okul yöneticilerinin meslekten aldıkları doyum değiĢkeni ile özerklik 

ve psikolojik güçlendirme toplam algıları arasındaki etki büyüklüğü yüksek görülmektedir. 

Öğretmen ve okul yöneticilerinin meslekten aldıkları doyum özerklik arasındaki Eta kare 

(r=0.03), psikolojik güçlendirme arasındaki eta kare (r=0.03)  orta düzeyde  görülmektedir. 

4.13.Katılımcıların Psikolojik Güçlendirmeye ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleklerini 

Ġsteyerek Seçme DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Psikolojik güçlendirme ve alt boyutlarının öğretmenlik ve okul yöneticiliği mesleğini 

isteyerek seçme durumuna göre ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı 
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olup olmadığının tespiti için yapılan Independent Samples T testi  sonuçları Tablo 4.13.‟te 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.13. 
Katılımcıların Psikolojik Güçlendirme ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Mesleğini 
İsteyerek Seçme Durumuna Göre Değişimi 
 N X SS t   P 

 

Anlam 
evet 326 3.5695 .42136 

3.426 .001* 
hayır 55 3.3152 .52281 

 

Yetkinlik  
evet 326 3.4714 .47253 

1.771 .081 
hayır 55 3.3212 .59823 

 

Özerklik 
evet 326 3.2014 .59224 

1.248 .216 
hayır 55 3.0848 .64858 

 

Etki  
evet 326 2.6667 .62866 

.297 .767 
hayır 55 2.6424 .54755 

 

P.G toplam 
evet 326 3.2262 .38315 

2.138 .036* 
hayır 55 3.0909 .44220 

*p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre; psikolojik güçlendirme geneli ile anlam algısı öğretmenlik 

ve okul yöneticiliği mesleğini isteyerek seçme durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık 

gösterirken (p<0.05), yetkinlik, özerklik ve etki algıları öğretmenlik mesleğini isteyerek 

seçme durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir. 

Anlamlı farklılık gösteren psikolojik güçlendirme geneli ile anlam alt boyutu için 

öğretmenlik ve okul yöneticiliği mesleğini isteyerek seçenlerin ortalaması, isteyerek 

seçmeyenlerin ortalamasından anlamlı derecede daha yüksektir. Öğretmenlik mesleğini 

isteyerek seçen öğretmenlerin anlam algılarının yüksek çıkması beklenen bir sonuçtur. 

Üniversite sınavına hazırlanan kiĢinin ne yapacağını ne okuyacağını nasıl çalıĢacağını 

bilerek hazırlanması tabiî ki “hiç olmazsa öğretmenlik olsun” bakıĢ açısıyla (ki bu 

toplumunda bakıĢ açısıdır) yapılan öğretmenlik arasında fark oluĢturacağı söylenebilir.  

Öğretmenlik mesleğini isteyerek seçen öğretmenler ile isteyerek seçmeyen 

öğretmenler arasında yetkinlik, özerklik ve etki algılarında fark görülmemesi ĢaĢırtıcıdır. 

Bunun birkaç tane nedeni olabilir. Bunlardan biri mesleği sonradan sevmesi, tatillerinin 

uzun olması, yarım gün çalıĢması gibi etkenler isteyerek mesleği seçmeyen öğretmenleri 

yetkinlik, özerklik ve etki algılarında doyuma ulaĢtırıcı olabilir. Öğretmenlik mesleğini 
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isteyerek seçme değiĢkeni ile farklılık gösteren anlam ve psikolojik güçlendirme arasındaki 

etki boyutu (r=0.03) orta oranda tespit edilmiĢtir. 

4.14. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Görev Yeri DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının ilçelere göre farklarının belirlenmesi ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespit edilebilmesi için Independent 

Samples T testi Tablo 4.14.‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.14. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Görev Yerine Göre 
Değişim 

 N X SS t p 

Duygusallık   
Kale 129 2.5646 .46506 

.881 .379 
Tavas 252 2.5212 .43628 

Normatif  

 

Kale 129 2.8941 .47138 
2.330 .020* 

Tavas 252 2.7692 .53823 

 

Devam  

Kale 129 2,3165 .51152 
1.876 .062 

Tavas 252 2.2130 .50698 

 

Ö.B toplam 
Kale 129 2.7524 .39540 

2.450 .015* 

 Tavas 252 2.6482 .38726 

* p < 0.05 

Analiz soncularına göre, katılımcıların örgütsel bağlılık geneli ile normatif algıları 

ilçeye göre anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir (p < 0,05). Kale ilçesinde görev yapan 

öğretmen ve okul idarecilerin genel örgütsel bağlılık düzeyleri ve normatif bağlılık 

düzeyleri Tavas ilçesindeki katılımcılardan fazla olduğu görülmektedir. Duygusal ve 

devam bağlılıkları algı düzeylerinde Kale ilçesi ve Tavas ilçesi katılımcıların farklılıkları 

görülmemekte olup, bu algı düzeyleri eĢit seviyededir denilebilir (p > 0,05). 

Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık geneli ve normatif algı 

düzeylerinin çalıĢılan ilçe bazında yüksek olmasının sebepleri arasında Kale ilçesinde 

öğretmen yaĢ gruplarının yakın olması öğretmenler arasındaki uyumu olumlu 

etkilemektedir. Kale milli eğitim idari kadrosunun öğretmenlere ve okul yöneticilerine 

destek verip ödüllendirici çalıĢmalarda bulunması öğretmenlerin ve okul idarecilerinin  

motivasyonunu ve bağlılığını artırdığı gözlemlenmiĢtir. Tavas ilçesinde çalıĢan 
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öğretmenlerin ve okul yöneticililerinin yaĢ grubunun büyük olması, Tavas milli eğitim 

müdürlüğünün idari kadrosunun çok sık değiĢmesi olarak söylenebilir. 

Devam ve duygusal bağlılık algılarının Kale ve Tavas ilçelerinde çalıĢan 

öğretmenler arasında farklılık göstermemesi çalıĢtıkları yere alıĢkanlıkların olması, 

çalıĢılan ortamların kötü olmaması, doğu illerindeki mahrumiyet bölgelerine göre daha 

avantajlı olması olarak değerlendirilebilir. Görev yeri değiĢkeninde farklılık gösteren 

normatif algı ve örgütsel bağlılık geneli arasındaki etki değeri (0.02) küçük düzeyde etki 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Kale ilçesinde görev yapan öğretmen ve okul yöneticilerinin 

normatif algı ve örgütsel bağlılık geneli etki karesi düĢük düzeyde olduğu söylenebilir. 

4.15. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Cinsiyete DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının cinsiyete göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent 

Samples T testi sonuçları Tablo 4.15.‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.15. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Cinsiyete Göre Değişimi 

 N X SS t p 

Duygusallık 
Kadın 178 2.5309 .42499 

-,205 .838 
Erkek 203 2.5402 .46482 

Normatif 

 

Kadın 178 2.7659 .53486 
-1.600 .110 

Erkek 203 2.8514 .50324 

 

Devam 

Kadın 178 2.2238 .52197 
-.866 .387 

Erkek 203 2.2693 .50000 

 

Ö.B toplam 
Kadın 178 2.6603 .40492 

-1.077 .282 

 Erkek 203 2.7039 .38137 

* p < 0.05 

Analiz soncularına göre, örgütsel bağlılık geneli ile alt boyutları cinsiyete göre 

anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Diğer bir ifade ile kadın ve 

erkeklerin örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının düzeyi eĢit seviyededir denilebilir (p 

> 0.05). 

Öğretmenlik mesleği Türk toplumunda her ne kadar kadınlar için uygun görülse de 

çıkan sonuçlar bu meslekte erkeklerin de baĢarılı olduğunu göstermektedir. Öğretmenlerin 
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ve okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık ve alt boyutundaki algılarında cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılık bulunmaması eğitim sistemimizde istenilen bir sonuç olmalıdır. 

 

4.16. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Okuldaki Görev Pozisyon 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının katılımcıların okuldaki göreve 

pozisyonuna göre ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup 

olmadığının tespiti için yapılan Independent Samples T testi sonuçları Tablo 4.16.‟da 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.16. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Okuldaki Görev 
Pozisyonuna Göre Değişimi 

 N X SS t p 

Duygusallık 
Yönetici 62 2.6667 .44456 

2.534 .013* 
Öğretmen 319 2.5104 .44261 

Normatif 

 

Yönetici 62 2.8629 .51527 
.858 .393 

Öğretmen 319 2.8015 .52032 

 

Devam 

Yönetici 62 2.3441 .56931 
1.481 .143 

Öğretmen 319 2.2294 .49675 

 

Ö.B toplam 
Yönetici 62 2.7789 .37668 

2.164 .033* 

 Öğretmen 319 2.6649 .39354 

* p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre; okul yöneticilerinde örgütsel bağlılık toplamı ve duygusal 

algı okuldaki görev pozisyonuna göre anlamlı düzeyde farklılık gösterirken (p<0.05 

normatif bağlılık ve devam algıları okuldaki görev pozisyonuna göre anlamlı düzeyde 

farklılık göstermemektedir (p>0.05). 

Okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık ve duygusal algı düzeyleri öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık genel ve duygusal algı düzeyinden anlamlı derecede daha yüksektir (p < 

0,05).Bu durumunun nedeni yöneticilerin okulda daha fazla vakit geçirerek personeli ve 

okulu sahiplenmeleri olarak görülebilir. Okul yöneticileri personel iĢleri, bütçe, okulun 

fiziki yapısı, donanım gibi ihtiyaçlarla ilgilendikleri için okulu kendi evleri gibi 

sahiplenmeleri okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık genelinin ve duygusal algılarının 

yüksek olmasına neden olduğu düĢünülmektedir. Okuldaki görev pozisyonu değiĢkeninde 
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farklılık gösteren duygusal algı ve örgütsel bağlılık geneli arasındaki etki değeri (0.02) 

küçük düzeyde etki olduğu gözlemlenmiĢtir. Okul yöneticilerinin duygusal algı ve örgütsel 

bağlılık geneli etki karesi düĢük düzeyde olduğu söylenebilir 

 

4.17. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Medeni Durum 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi Medeni Duruma 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının medeni duruma göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent 

Samples T testi sonuçları Tablo 4.17.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.17. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Medeni Duruma Göre 
Değişimi 
 N X SS t   p 

Duygusal  
Evli 257 2.5435 .40257 

.435 .664 
Bekâr 124 2.5202 .52644 

Normatif   

 

Evli 257 2.7944 .47576 
-.851 .396 

Bekâr 124 2.8468 .60021 

 

Devam  

Evli 257 2.2134 .48879 
-1.843 .067 

Bekâr 124 2.3199 .54706 

 

Ö.B toplam 
Evli 257 2.6693 .35835 

.938 .349 

 Bekâr 124 2.7130 .45574 

*p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre, örgütsel bağlılık geneli, duygusal, normatif ve devam 

bağlılık alt boyutları medeni duruma göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p> 

0.05. Evli ve bekâr öğretmenlerin ve okul idarecilerinin hayatlarındaki öncelikleri 

kariyerlerini sürdürmek, okul ortamına uyum sağlayarak örgüt içinde etkin rol oynamaktır. 

Evli öğretmenlerde ve okul idarecilerinde aile, çocuk birinci planda yer alsa da örgüt 

devamlılığı ve örgüte olan sorumlulukları da yerine getirdikleri düĢünülebilir. 
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4.18. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleki Kıdem 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının mesleki kıdeme göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan One-Way Anova 

testi Analizi sonuçları Tablo 4.18.‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.18. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Kıdeme Göre Değişimi 
(n=381) 

 Kıdem N X SS f p 

 

Duygusal 

 

1 – 5 Yıl 119 2.5056 .41450 

1.119 .341 
6 – 10 Yıl 117 2.5840 .43308 

11 – 20 Yıl 95 2.4912 .43446 

21 ve Üstü 50 2.5800 .55659 

Normatif 

1 – 5 Yıl 119 2.8347 .41312 

.426 

 

.734 

 

6 – 10 Yıl 117 2.8248 .56386 

11 – 20 Yıl 95 2.8035 .54522 

21 ve Üstü 50 2.7400 .59205 

Devam 

1 – 5 Yıl 119 2.2885 .40980 

.534 .659 
6 – 10 Yıl 117 2.2436 .59029 

11 – 20 Yıl 95 2.2368 .45584 

21 ve Üstü 50 2.1833 .61836 

 

Ö.B toplam 

1 – 5 Yıl 119 2.7014 .33303 
 

         .423 

 

        .737 
6 – 10 Yıl 117 2.7009 .42891 

11 – 20 Yıl 95 2.6582 .37999 

21 ve Üstü 50 2.6482 .46035 

p < 0,05 

Kıdem yılı katılımcıların örgütsel bağlılık genel düzeyinde ve duygusal,  normatif, 

devam bağlılık algı düzeyleri aynı oranda etki göstermiĢtir. Kıdem yılı yüksek olan 

öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin normatif ve duygusal bağlılık algılarının kıdem yılı 

düĢük olan öğretmenlerden daha fazla olması araĢtırmacı tarafından bekleniyordu. 

Normatif ve duygusal algı düzeylerinin kıdem yılı yüksek olan öğretmenlerde farklılık 

göstermemesinin nedeni Kale ve Tavas ilçesindeki mevcut Ģartların Denizli merkez 

ilçelerine göre daha kötü olması bu durumda katılımcıların Denizli merkezde görev yapma 

istekleri olarak düĢünülebilir. Kıdem yılı 11-20 yıl ve 21-üstü olan öğretmen, okul 

yöneticilerinin Denizli merkez ilçelerinde görev yapmak istemeleri duygusal ve normatif 

algılarının düĢük olma nedeni olarak görülebilir. 
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4.19. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin ÇalıĢtıkları Okul Türü 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının çalıĢılan okul türüne göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan One-Way Anova 

testi Analizi sonuçları Tablo 4.19.‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.19. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Okul Türüne Göre 
Değişimi 

 Kıdem N X SS f p fark 

 

Duygusal 

 

Ġlkokul 126 2.5172 .46324 

.186 .830 

 

Ortaokul 135 2.5506 .42676 

Ortaöğretim 120 2.5389 .45206 

 

Normatif 

Ġlkokul 126 2.7407 .55400 

1.753 .175 

 

Ortaokul 135 2.8469 .49250 

Ortaöğretim 120 2.8458 .50772 

 

Devam 

Ġlkokul 126 2.1429 .55366 

4.317 .014* 

Ġlkoku-

Ortaöğretim 
Ortaokul 135 2.2790 .50856 

Ortaöğretim 120 2.3236 .44664 

 

Ö.B toplam 

Ġlkokul 126 2.6120 .40810 

3.155 .044* 

Ġlkokul-

Ortaöğretim 

Ġlkoku-

Ortaokul 

Ortaokul 135 2.7172 .37696 

Ortaöğretim 120 2.7206 .38632 

*P<0,05 

Analiz sonuçlarına göre; katılımcıların örgütsel bağlılık toplamı ile devam algısı 

çalıĢılan okul türüne göre anlamlı düzeyde farklılık gösterirken (p<0.05), duygusal ve 

normatif algıları çalıĢılan okul türüne göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p> 

0.05). Anlamlı düzeyde farklılık gösteren örgütsel bağlılık toplamı, duygusal ve devam 

algıları için farklılığın hangi gruptan kaynaklandığının tespiti için Independent Samples T 

testi yapılmıĢtır. 

Independent Samples T testi sonuçlarına göre; örgütsel bağlılık geneli için ilkokul 

ve ortaokulda görev yapan katılımcılar ile ilkokul ve ortaöğretim kurumlarında görev 

yapan katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı düzeyde bir farklılık 

bulunmaktadır (p<0,05). Ġlkokulda görev yapan katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyi 

ortaokul ve ortaöğretim kurumlarındaki öğretmen ve okul idarecilerinin örgütsel bağlılık 

düzeyinden fazladır. Ortaokul ve ortaöğretim kurum katılımcı grupları arasında anlamlı 

düzeyde bir farklılık yoktur. Örgütsel bağlılık düzeyinin ilkokul öğretmenlerinde ve okul 

yöneticilerinde daha fazla olması bu okullarda çalıĢan öğretmenlerin ve yöneticilerin 

öğrencilerle daha fazla vakit geçirmeleri, kendilerine ait sınıfların olması ve bu sınıfları 
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düzenlemede daha özerk olmaları olarak düĢünülebilir. Devam bağlılık alt boyutu için, 

ilkokul ve ortaöğretim öğretmenleri ve okul yöneticilerinin arasından anlamlı düzeyde 

farklılık varken diğer gruplar arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

Ortaöğretimde görev yapan öğretmenlerinin ve okul yöneticilerin devam algısı, ilkokulda 

görev yapan öğretmen ve yönetici devam algı düzeylerinden anlamlı derecede yüksektir. 

Ġlkokulda göre yapan katılımcıların daha merkezi okullarda çalıĢması için tayin durumları 

hizmet puanlarının yüksek olmasına ve merkezde açık kadronun bulunmasına bağlıdır. 

Kıdem yılı düĢük ilkokul öğretmenleri ve okul yöneticileri köy ve merkeze uzak okullarda 

çalıĢmak zorundadır. Ortaöğretim öğretmenleri ve okul yöneticileri ilçe merkezlerinde 

görev yapmaktadır. ÇalıĢılan okulların merkeze uzaklığı ortaöğretim öğretmenleri ve okul 

yöneticileri için daha avantajlı konumdadır. Okulların uzaklığı ilkokul öğretmenlerinin ve 

okul yöneticilerinin devam algısının daha düĢük olmasına neden olduğu düĢünülebilir. 

Buna ek olarak taĢradaki ilkokul öğretmenleri ve okul yöneticileri ortaöğretimde görev 

yapanlara oranla dıĢ faktörlerle, velilerle ile daha fazla muhatap olmakta, taĢra 

okullarındaki olumsuz Ģartlara karĢın bulundukları ortamı değiĢtirmek istedikleri 

düĢünülür. Eta kare değerine göre anlamlı farklılık gösteren devam, örgütsel bağlılık 

toplamındaki  ilkokul ve ortaöğretim arasındaki fark düĢük (0.02) düzeyündedir. 

4.20. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim Durumu 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının eğitim durumuna göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan One-Way Anova 

testi Analizi sonuçları Tablo 4.20.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.20. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Eğitim Durumuna 
Göre Değişimi (n=381) 

 
Eğitim 

Durumu 
N X SS f p 

fark 

 

 

Duygusal 

 

Önlisans 31 2.7043 .54042 

5.403 .005* 

Önlisans-Lisans 

Lisans-Lisansüstü Lisans 314 2.5016 .42161 

Lisansüstü 36 2.6898 .51045 

 

Normatif 

Önlisans 31 2.9086 .38451 

.835 .434 

 

Lisans 314 2.8094 .53478 

Lisansüstü 36 2.7454 .48055 

 

Devam 

Önlisans 31 2.5161 .51524 

4.804 .009* 

Önlisans-Lisans 

 Lisans 314 2.2213 .50496 

Lisansüstü 36 2.2500 .49841 
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Ö.B 

toplam 

Önlisans 31 2.8691 .38174 

4.103 .017* 

Önlisans-Lisans 

Lisans 314 2.6619 .38916 

Lisansüstü 36 2.7124 .39866 

P<0,05 

Analiz sonuçlarına göre, Örgütsel bağlılık geneli ve duygusal, devam algıları eğitim 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir (p<0.05).Örgütsel bağlılık 

toplamı,  duygusal ve devam algıları için farklılığın hangi gruptan kaynaklandığının tespiti 

için Independent Samples T testi yapılmıĢtır. 

Independent Samples T testi sonuçlarına göre; örgütsel bağlılığın toplamı için ön 

lisans mezunları katılımcıları ile lisans ve yüksek lisans mezun katılımcıları arasında 

anlamlı fark belirlenmiĢtir. Eğitim durumuna göre ön lisans mezun katılımcılarının 

örgütsel bağlılık oranı lisans ve yüksek lisans mezun katılımcılarından daha yüksek 

düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Lisan ve yüksek lisans mezun katılımcıları arasında anlamlı 

fark belirlenmemiĢtir. Ön lisans mezunu öğretmenlerin kıdem yılı daha fazla olması 

okullarda genel olarak yönetici olarak görev yapma olasılıkları fazladır. Yönetici olarak 

görev yapmaları okula karĢı örgütsel bağlılık algısını artırdığı düĢünülmektedir. Duygusal 

algıya göre; Lisans mezun katılımcılar ile yüksek lisans mezun katılımcıları arasında 

anlamlı fark belirlenmiĢtir. Yüksek lisans mezun katılımcıların duygusal algı oranı lisans 

mezunu katılımcıların duygusal algı oranından fazladır. Yüksek lisans mezunu 

öğretmenlerin ve okul yöneticilerin yüksek lisans döneminde edindikleri eğitim psikolojisi, 

yönetim, davranıĢ bilimi gibi dersler sayesinde öğretmenlik mesleğine daha bilinçli 

yaklaĢarak mesleklerine olan etki ve anlam algıları daha fazla olabilir. 

Devam algısına göre; ön lisans mezun katılımcılar ile lisans ve yüksek lisans mezun 

katılımcılar arasında anlamlı bir farklılık belirlenmiĢtir. Ön lisans mezun katılımcıların 

devam bağlılık oranının lisans ve yüksek lisans mezun katılımcıların oranından daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur. Eğitim durumuna göre lisans ve yüksek lisans mezun 

katılımcılar arasında devam bağlılık boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Ön 

lisans mezunu öğretmenler ve okul yöneticileri yılların getirmiĢ olduğu alıĢkanlıklar, 

mesleğe bağlılıkları kopmalarına engel olduğu düĢünülmektedir. Emekli olduktan sonra 

maddi anlamda zorlanılması birçok öğretmenin ve okul yöneticisinin emekli olmasını 

etkilediği düĢünülebilir. Memur emekli maaĢın çalıĢıldığı dönemin yarısına düĢmesi 

öğretmen ve okul yöneticilerinin emekli olmaya sıcak bakmamalarına neden olduğu 

düĢünülebilir. Önlisans katılımcılardaki devam algısının yüksek çıkması görev istek 
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duygusundan çok emekli olma durumundaki zor Ģartlardan kaynaklandığı düĢünülebilir. 

Eta kare değerine göre duygusal algı (0.02), devam algısı (0.02) ve örgütsel bağlılık geneli 

(0.01)ile önlisans, lisans mezun katılımcıların farkı düĢük düzeydedir. 

4.21. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Alan Türü DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının alana göre ortalamaları ve bu ortalamalar 

arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent Samples T testi 

sonuçları Tablo 4.21.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.21. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Alanına Türüne Göre 
Değişimi 

 Alan N X SS t p 

Duygusal 
sınıf 133 2.5564 .47800 

.638 .526 
branĢ 248 2.5249 .42860 

Devam 
sınıf 133 2.7105 .56254 

-2.803 .008* 
branĢ 248 2.8656 .48721 

Normatif 
sınıf 133 2.1541 .58626 

-2.463 .015* 
branĢ 248 2.2984 .45774 

Ö.B toplam 
sınıf 133 2.6192 .42087 

-2.271 .024* 

branĢ 248 2.7180 .37294 

*P<0.05  

Analiz soncularına göre; örgütsel bağlılık geneli, devam ve normatif algılar branĢa 

göre anlamlı düzeyde farklılık gösterirken (p<0.05), duygusal bağlılık boyutu branĢa göre 

anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p>0.05). Örgütsel bağlılık geneli, devam ve 

normatif algılar için branĢ düzeyi, sınıf düzeyindeki katılımcılarda anlamlı derecede daha 

yüksektir (p< 0.05). 

Sınıf öğretmenleri kendilerine ait sınıfları olduğu için ve bu sınıfların içini okulun 

Ģartlarıyla beraber kendi istekleri doğrultusunda eğitim ve öğretime hazırlamaları okula 

olan bağlılıklarını artırabilir. Sınıf öğretmenlerinin ek ücretleri branĢ öğretmene oranla 

daha yüksektir. BranĢ öğretmenleri ek ücret olarak daha iyi konumdaki okullara tercih 

yapabilirler. BranĢ öğretmenlerinin ek ücretlerini artırma yönündeki bu istek çalıĢtığı okula 

devam ve normatif bağlılık algı düzeylerini düĢürebilir. Alan türü değiĢkenine göre 
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farklılık gösteren devam, normatif ve örgütsel bağlılık geneli Eta kare düzeyleri (0.02) 

küçük etki olarak gözlemlenmiĢtir.  

4.22. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Sendika Üyeliği 

Durumuna Türü DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının sendika üyeliğine göre ortalamaları ve bu 

ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan Independent 

Samples T testi sonuçları Tablo 4.22.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.22. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Sendika Üyeliği 
Durumuna Göre Değişimi 

 N X SS t p 

Duygusallık 
evet 271 2.5363 .45408 

.029 .977 
hayır 110 2.5348 .42781 

Devam 
evet 271 2.7940 .54781 

-1.130 .260 
hayır 110 2.8545 .44073 

Normatif 
evet 271 2.2362 .50673 

-.705 .482 
hayır 110 2.2773 .51988 

Ö.B toplam 
evet 271 2.6744 .40555 

-.745 .457 
hayır 110 2.7059 .35962 

*P<0.05 

Analiz sonuçlarına göre, örgütsel bağlılık geneli ve alt boyutları sendika üye olma 

durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p> 0,05). Sendikaya üye olan 

ve olmayan öğretmenler ve okul yöneticileri için örgütsel bağlılık geneli ve alt boyutları 

düzeyi eĢit seviyededir denilebilir. 

Türkiye‟deki sendikalar öğretmenlerin özlük haklarını korumakta yetersiz 

kaldıkları düĢünülmektedir. Sendikalar öğretmenlere eğitim ile ilgili yeterince bilgi 

vermemekte buna bağlı olarak öğretmenler sendikalara güvenmemekte, eğitim, özlük 

hakları ile ilgili sorunlarının sendika aracılığıyla çözüleceğine inanmamaktadırlar. 

4.23. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleklerinden Tatmin 

Olma DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının çalıĢanların iĢ tatmini durumlarına göre ortalamaları 

ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan 

Independent Samples T testi sonuçları Tablo 4.23‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.23. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin İşten Memnun Olup 
Olmama Durumuna Göre Değişimi 

 N X SS t p 

Duygusal 
evet 304 2.5603 .43670 

2,134 .044* 
hayır 77 2.4394 .47211 

Devam 
evet 304 2.8152 .51628 

.276 .783 
hayır 77 2.7965 .53436 

Normatif 
evet 304 2.3054 .48126 

4.083 .000* 
hayır 77 2.0216 .55957 

Ö.B toplam 
evet 304 2.7144 .38518 

3.015 .003* 

hayır 77 2.5615 .40050 

*p < 0.05 

Analiz sonuçlarına göre; öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık 

geneli, duygusal ve normatif algıları iĢ tatmin durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık 

gösterirken, öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin devam algıları iĢ tatmini durumuna göre 

anlamlı farklılık göstermemektedir. 

ĠĢ tatmini olan katılımcıların örgütsel bağlılık geneli, duygusal ile normatif algıları 

düzeyi iĢ tatmini olmayan katılımcıların algı düzeylerinden anlamlı derecede daha fazladır. 

Öğretmenlik mesleğini severek isteyerek yapan öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

okula bağlılıkları, duygusal ve ahlaki bağlılık algılarının yüksek olması beklenen bir 

sonuçtur. 

ĠĢ tatmini yüksek olmayan öğretmenlerde ve okul yöneticilerinde alternatif maddi 

kazanç, yeni iĢ olanakları arama daha fazla görüldüğü düĢünülebilir. ĠĢ tatmini olmaya 

öğretmenin diğer mesleklerin imkân ve saygısıyla kendini kıyasladığında karĢılaĢtığı 

durum hoĢuna gitmemekte, bu duygu onların mesleğe devam algı düzeylerini düĢürdüğü 

düĢünülebilir. 

ĠĢ tatmini değiĢkenine göre farklılık gösteren duygusal, normatif ve örgütsel 

bağlılık geneli algılarında Eta kare bakıldığında; duygusal algı (0.02) , normatif (0.03), 

örgütsel bağlılık geneli (0.04) küçük düzeyde etki gözlemlenmiĢtir. 
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4.24. Katılımcıların Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Mesleklerini Ġsteyerek 

Seçme DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının öğretmenlik mesleğini isteyerek seçme durumuna göre 

ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığının tespiti için 

Independent Samples Testi sonuçları Tablo 4.24.‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.24. 
Katılımcıların Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutlarına İlişkin Görüşlerinin Mesleğini İsteyerek 
Göre Değişimi 

 N X SS t p 

Duygusal 
evet 326 2.5644 .42920 

2.729 .008* 
hayır 55 2.3667 .50756 

Devam 
evet 326 2.8318 .50391 

1.662 .101 
hayır 55 2.6909 .59353 

Normatif 
evet 326 2.2771 .51014 

2.852 .006* 
hayır 55 2.0758 .47986 

Ö.B toplam evet 326 2.7115 .37661 
3.048 .003* 

 hayır 55 2.5176 .44546 

P<0,05 

 Analiz sonuçlarına göre, örgütsel bağlılık geneli, duygusal ve normatif bağlılık alt 

boyutları öğretmenlik mesleğini isteyerek seçme durumuna göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermektedir (p<0,05).  Öğretmenlik mesleğini isteyerek seçen katılımcıların örgütsel 

bağlılık toplamı, duygusal, normatif algı düzeyleri öğretmenlik mesleğini isteyerek 

seçmeyenlerden anlamlı derecede daha fazladır. 

 Analiz sonuçlarına göre devam algısı öğretmenlik mesleğini isteyerek seçme 

durumuna göre katılımcılar arasında anlamlı düzeyde bir farklılık göstermemektedir 

(p>0,05).  

 Ülkemiz Ģartlarında iyi bir meslek edinmek çoğu insan için zordur. Öğretmenlik 

mesleği toplumumuzda üç ay tatili olan, rahat ve kolay okunabilen bir meslek olarak 

görülmektedir. Ġnsan yetiĢtirmenin değeri paha biçilmez olsa da öğretmenlik mesleğini 

tatilde para kazanan bir meslek olarak düĢünülmektedir. Ünlü psikanalizci Freud‟e göre 

öğretmenlik; mesleği gerçekleĢtirmesi çok hayati ve çok güç olan anne-baba olmak, 

psikolojik danıĢman olmak gibi üç meslekten biridir. Mesleği isteyerek seçmeyen 

öğretmenlerin devam bağlılık algılarının yüksek olması, mesleğe yönlendirilen yanlıĢ 

algıların bu tür öğretmenler de var olması bunun sonucunda mesleği sadece çıkar amaçlı 

görerek sürdürmeleri olarak düĢünülebilir. Mesleği isteyerek seçmeyen öğretmen ve okul 

yöneticilerinin mesleklerinde çalıĢmaya baĢladıktan belli bir süre sonra edindikleri 
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mutluluk ve duygusal doyumun devam algılarını artırdığı söylenebilir. Mesleğini isteyerek 

seçme değiĢkenine göre farklılık gösteren duygusal, normatif ve örgütsel bağlılık geneli 

algıların Eta kare etkisi (0.02) küçük düzeyde tespit edilmiĢtir. 

4.25. Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler 

 Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel Bağlılık ve alt boyutların birbirleri ile 

arasındaki iliĢkilerin tespiti için Spearman Korelâsyon Analizi yapılmıĢtır ve sonuçları 

Tablo 4.25.‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.25.        
 Psikolojik Güçlendirme, Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları Arasındaki İlişkiler 

 Ö.B  Duygusallık  Normatif  Devam  

P.G  r .355
**

 .097 .320** .364** 

p .000 .058 .000 .000 

 

Anlam  

r .171** -.020 .180** .202** 

p .001 .699 .000 .000 

 

Yetkinlik  

r .139** .023 .121 .193** 

p .007 .655 .018 .000 

 

Özerklik  

r .334** .110 .294** .329** 

p .000 .031 .000 .000 

 

Etki  

r .352** .174** .309** .317** 

p .000 .001 .001 .000 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2 – tailed) 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2 – tailed) 

Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkinin yorumlanabilmesi için 

Korelasyon Değerleri tablosu kullanılmıĢtır (Kalaycı,2006).  

Tablo 4.26.  
Korelasyon Değerleri İçin Bir Sınıflama 
Korelasyon  Yorumu 

0.90 - 1  Çok Yüksek 

0.70- 0.89  Yüksek 

0.50- 0.69  Orta 

0.26- 0.49  Zayıf 

0.0- 0.25  Çok zayıf 

Elde edilen sonuçlar yorumlanmak istenildiğinde psikolojik güçlendirme ile 

örgütsel bağlılık arasında zayıf düzeyde pozitif yönlü iliĢki gözlemlenmiĢtir. Psikolojik 

güçlendirme ile örgütsel Bağlılık arasında pozitif yönlü ve % 35,5 düzeyinde iliĢki 
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görülmüĢtür. Psikolojik güçlendirme ile devam boyutu arasında pozitif yönlü % 36,4 

düzeyinde iliĢki vardır. Örgütsel bağlılık ile etki boyutu arasında pozitif yönlü ve % 35,2 

düzeyinde iliĢki bulunurken; devam boyutu ile özerklik boyutu arasında pozitif yönlü ve % 

32,7 düzeyinde iliĢki tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte örgütsel bağlılık ile özerklik boyutu 

pozitif yönlü ve % 33,4 düzeyinde; normatif boyutu ile etki boyutu arasında pozitif yönlü 

ve % 30,9 düzeyinde iliĢki vardır. Devam boyutu ile etki boyutu pozitif yönlü ve % 31,7 

düzeyinde bir iliĢki içerisinde bulunmaktadır. 

Tablo 4.25.‟e göre, Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

arasındaki iliĢki anlamında bazı sonuçlar ortaya çıktığı görülmektedir. Psikolojik güçlenme 

ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve % 35,5 düzeyinde düĢük bir iliĢki 

bulunmaktadır. Psikolojik güçlenmeleri yüksek olan öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

okula bağlılıkları da fazladır. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin mesleklerini anlamlı 

görmeleri, öğretmenlik mesleğine kattıkları anlamın fazlalığı onların okulla iliĢkilerini 

geliĢtirmekte ve okula bağlılıklarını artırmakta denilebilir. Öğretmenlik mesleğini 

yaparken kendilerini özgür ve yetkili hissetmeleri okula bağlılıklarını artırırken; okula 

etkileri, emekleri, özverileri öğretmenlerin gayret ile çalıĢmalarını sağladığı söylenebilir.  

Psikolojik güçlenme genel algısı, anlam, yetkinlik, özerklik algıları ile duygusal 

bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki görülmemektedir. Öğretmenler ve okul yöneticileri 

iĢlerinde profesyonelleĢtikçe duysal bağlılıkları azalmakta denilebilir. Bunun yanında Kale 

ve Tavas ilçelerinin çalıĢma koĢullarının Denizli merkez ilçelerine oranla daha elveriĢsiz 

olması öğretmenlerin çalıĢtıkları ortama duygusal bağlılıklarını azalttığı söylenebilir.
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇ TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

5.1. Sonuç 

AraĢtırmanın amacı öğretmenlerin ve okul yöneticilerin psikolojik güçlendirme 

algılarının kiĢisel değiĢkenlerine göre (görev yaptığı ilçe, cinsiyet, görev türü, medeni 

durum, mesleki kıdem, çalıĢtıkları okul türü, eğitim seviyeleri, branĢ, sendika üyelik 

durumu, yaptıkları iĢten memnuniyet durumları ve mesleklerini seçmede istek durumu) 

değiĢip değiĢmediğini tespit etmek ve psikolojik güçlendirme algısı ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirtmektir. 

AraĢtırma kapsamında 2015–2016 Eğitim – Öğretim yılı I. Dönemi itibariyle Denizli 

ili Kale ve Tavas içlerinde milli eğitim müdürlüğüne bağlı ilköğretim ve ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan 381 öğretmen ve okul yöneticisiyle görüĢülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların çoğu Kale ilçesinde görev yapmakta ve 

öğretmenlerden oluĢmaktadır. AraĢtırma kapsamında katılımcıların iĢ tatmini durumlarına 

göre dağılımları incelendiğinde, büyük oranda öğretmenlik mesleğini isteyerek seçtikleri, 

iĢ tatmin düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. Katılımcılarda en yüksek algı 

psikolojik güçlendirme ölçeğinde anlam iken örgütsel bağlılık ölçeğinde normatif algıları 

olmuĢtur. Katılımcıların cinsiyet, okul türü, eğitim durumu, alan ve sendika üyeliği 

değiĢkenleri psikolojik güçlendirme algı toplamı ve boyutları açısından farklılık 

göstermemektedir. Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutu görev yeri, mesleki kıdem, 

katılımcıların mesleklerinden tatmin olma ve mesleği isteyerek seçme değiĢkenlerine göre 

farklılık göstermiĢtir. Evli ve öğretmenlik mesleğini isteyerek seçen katılımcıların özerklik 

algıları bekar ve öğretmenlik mesleğini isteyerek seçmeyen katılımcılardan daha fazla 

olduğu tespit edilmiĢtir. Okul yöneticilerinin etki algısı öğretmenlerden daha fazla olduğu 

araĢtırma sonucunda elde edilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ve boyutları cinsiyet, medeni durum, mesleki kıdem ve sendika 

üyeliği değiĢkenlerine göre farklılık göstermemektedir. Normatif bağlılık algısı Kale 

ilçesinde göre yapan katılımcılarda, sınıf öğretmenlerinde, yaptıkları iĢten tatmin olan ve 

mesleği isteyerek seçen katılımcılarda daha fazla gözlemlenmiĢtir. Duygusal algı okul 

yöneticilerinde, 21 yıl ve üstü katılımcılarda öğretmen ve kıdemi 1-5; 6-10; 11-20 yıl 
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katılımcılarından daha fazla görülmektedir. Devam algısı bekar, ortaöğretimde görev 

yapan ve branĢ öğretmen ve okul yöneticilerinde daha yüksek oranda olduğu 

görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda, psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında düĢük 

fakat olumlu bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılığın duygusal boyutu ile psikolojik 

güçlendirme toplamı, yetkinlik ve özerklik arasında iliĢki bulunamamıĢtır. Duygusal algı 

ile anlam algısı arasında olumsuz bir iliĢki düzeyi bulunmuĢtur. 

Personel güçlendirme,  çalıĢanın örgütle bütünleĢmesi, örgütün amaç ve değerlerini 

güçlü bir inançla kabullenmesi olarak tanımlanan örgütsel bağlılığı artırmaktadır  (Janssen, 

2004 akt. Selan & Demiral 2009). ÇalıĢanın, yaptığı iĢin anlamlı olması (personel 

güçlendirmenin anlam boyutu),  kendi değer sistemi ile iĢteki rolü arasındaki uyumu 

sağlamakta ve böylece çalıĢan örgütün ihtiyaçlarını karĢılarken kendi bireysel amaçlarını 

da gerçekleĢtirebilmektedir. ÇalıĢanın, kendini yeterli hissetmesi (personel güçlendirmenin 

yetenek boyutu), herhangi bir görevi baĢarıyla yerine getirebilmesi için gerekli beceriye 

sahip olduğuna inanmasını sağlamakta ve böylece kendine güvenen çalıĢan örgüt adına 

daha fazla çaba göstermektedir. ÇalıĢanın, görev davranıĢlarını seçebilmesi (personel 

güçlendirmenin seçim boyutu), iĢini kontrol edebilmesini ve iĢle ilgili karar sürecine 

katılımını sağlamakta ve böylece çalıĢan örgüt iĢleriyle daha fazla ilgilenmeye baĢlamakta 

ve iĢine bağlanmaktadır.  ÇalıĢanın, örgütteki olayları etkileyebildiği hissine sahip olması 

(personel güçlendirmenin etki boyutu), içinde bulunduğu örgütsel sistemin 

Ģekillendirilmesine katkıda bulunmasını sağlamakta ve böylece çalıĢan yaptığı faaliyetlerin 

sistemi etkilediğini düĢünerek daha fazla motive olmaktadır. 

 

 5.2. TartıĢma  

Literatürde yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, Allen ve Meyer (1991) tarafından da 

ifade edildiği gibi, örgütsel bağlılık, üzerinde en çok çalıĢma yapılan kavramlardan biridir. 

Örgütsel bağlılık, örgüt yapısı, iĢ özellikleri, demografik faktörlerin dâhil olduğu kiĢisel 

özelliklerden ve yönetim tarzlarından etkilenmektedir.  

Örgütsel bağlılık ve psikolojik güçlendirme arasındaki iliĢkiyi inceleyen yurtdıĢı 

araĢtırmaları ile yapılan araĢtırma bulguları karĢılaĢtırıldığında benzerlik ve farklılıklar 
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ortaya çıkmaktadır. AraĢtırma psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında olumlu 

düĢük düzeyde iliĢki bulmuĢtur. AraĢtırma sonucu psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

bağlılık arasında olumlu iliĢki Bogler vd. (2004), Kazlauskaite vd. (2006) ,Lanschinger vd. 

(2009),  Joo& Shimm (2010)  ve Jha (2011)‟nın çalıĢmalarıyla benzerlik göstermektedir. 

Kazlauskaite vd. (2006) örgütsel bağlılık ve psikolojik güçlendirmenin bütün alt 

boyutlarında olumlu iliĢki bulurken; araĢtırmada örgütsel bağlılığın alt boyutu duygusal 

algı ile psikolojik güçlendirmenin alt boyutları olan anlam, yetkinlik ve özerklik algıları 

arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. Joo&Shimm (2010) eğitim seviyesini örgütsel 

bağlılıkta belirleyici değiĢken olarak bulurken; araĢtırmada eğitim seviyesi örgütsel 

bağlılık algısında önemli bir değiĢken olmuĢtur. AraĢtırma sonucunda örgütsel bağlılık 

düzeyi ön lisans mezunu katılımcılarda lisans ve yüksek lisans mezunu katılımcılarda daha 

fazla çıkmıĢtır. Jha (2011) psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılığın duygusal ve 

normatif algı arasında iliĢki tespit ederken devam algısı ile iliĢki bulmamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda ise psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılığın duygusal algısı ile psikolojik 

güçlendirmenin anlam, yetkinlik ve özerklik algılarında olumlu iliĢki tespit edilmemiĢtir. 

Yurtiçinde yapılan çalıĢmalar ile araĢtırma karĢılaĢtırıldığında farklı sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır. Erdem (2009) örgütsel bağlılık ile psikolojik güçlendirmenin anlam ve 

yeterlilik algıları arasında olumlu iliĢki tespit ederken; etki ve seçim (özerklik) ile örgütsel 

bağlılık arasında iliĢki bulamamıĢtır. AraĢtırma sonucunda ise örgütsel bağlılık ile 

psikolojik güçlendirmenin bütün alt boyutları arasında olumlu iliĢki çıkmıĢtır. Bunun 

nedeni Erdem (2009) araĢtırmasında farklı ülkelerdeki katılımcılardan yararlanmıĢ ve bu 

katılımcılar firma çalıĢanlarıdır. AraĢtırma katılımcıları öğretmenler olup ortak kurum 

Milli Eğitim bakanlığıdır. Akgün (2015) araĢtırmasında psikolojik güçlendirmenin örgütsel 

bağlılığın duygusal ve normatif algılarla olumlu iliĢki tespit ederken; devam algısı ile 

psikolojik güçlendirme arasında iliĢki tespit etmemiĢtir. AraĢtırma sonuçları ise psikolojik 

güçlendirme ile normatif ve devam algıları arasında iliĢki tespit etmiĢtir. Psikolojik 

güçlendirme ile duygusal algı arasında olumlu iliĢki bulunmamıĢtır. Akgün (2015) 

katılımcıları kamu kurumu çalıĢanlarıdır. Kamu kurumlar arası yer değiĢtirme öğretmenler 

kadar sık ve kolay olmamaktadır. Bu durum kamu çalıĢanlarının devam algısında 

değiĢiklik olmasını engellemekte olduğu düĢünür. AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin 

psikolojik güçlendirme algısı ile mesleğe daha profesyonel ve rasyonel bakıĢ açısıyla 

baktıkları, duygusal algıları azaldığı görülmektedir. 
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UlaĢtığımız sonuçlara paralel olarak; Janssen' ve Van Yperen‟a (2004) göre 

güçlendirme, örgütsel bağlılığı, psikolojik güçlendirme algısının alt boyutları olan anlam, 

yeterlilik, seçim ve etki boyutlarında etkilemektedir. Janssen ve Van Yperen (2004), 

güçlendirme ölçeği olarak Spreitzer‟ın (1995)  “Psikolojik Güçlendirme Algısı” ölçeğini, 

örgütsel bağlılık ölçeği olarak Mowday, Steers ve Porter  (1979)  tarafından geliĢtirilmiĢ 

olan örgütsel bağlılık ölçeğinin kısa versiyonunu kullandığı çalıĢmasında, çatıĢmanın, 

güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasında düzenleyici rolünü araĢtırmıĢtır. ÇalıĢma 

sonucunda, üstleriyle yüksek düzeyde çatıĢma yasayan çalıĢanlar için güçlendirme ile 

örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki bulunmazken, çatıĢmanın daha az olduğu durumda, 

güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Elde ettiğimiz psikolojik güçlendirme etki alt boyutunun, örgütsel bağlılık alt 

boyutları ile pozitif yönlü iliĢkide olduğu sonucunu destekleyen diğer bir çalıĢmada ise;  

Siegall ve Gardner (2000) tarafından yapılan araĢtırmadır. AraĢtırma güçlendirmeyle 

iliĢkili olduklarını düĢündükleri dört kavramsal faktör (yönetici ile iletiĢim, Ģirketle genel 

iliĢkiler, takım çalıĢması ve performans kaygısı) ile psikolojik güçlendirmenin anlam, 

yeterlilik, seçim ve etki boyutları arasındaki iliĢkiyi bir üretim firmasının 203 çalıĢanının 

katıldığı bir araĢtırma ile incelemiĢlerdir. ÇalıĢmalarının sonuçlarına göre, yönetici ile 

iletiĢim ve Ģirketle genel iliĢkiler güçlendirmenin boyutlarından anlam, seçim ve etki ile 

iliĢkili çıkarken, takım çalıĢmasının anlam ve etki boyutları ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür. 

Örgütlerde güçlendirme tekniklerinin kullanılması ile; çalıĢanların geliĢiminin 

sağlanmasında ve sürdürülmesinde kullanılması; maliyetlerde azalmayı (Ergeneli, Arı & 

Metin, 2007), satıĢ ve kârlılıkta artıĢ sağlanmasını (Spreitzer, 1995), daha yüksek müĢteri 

memnuniyeti elde edilebilmesini ve müĢteri Ģikâyetlerinin azaltılmasını (Spreitzer, 2007), 

örgütsel sadakat ve bağlılık duygusunun oluĢturulabilmesini (Nedd, 2006), müĢteri 

sayısında artıĢ görülmesini (Yukl &Becker, 2006), daha etkin problem çözme tekniklerinin 

kullanılabilmesini (Spreitzer, 1996) ve bölümler arasında daha fazla koordinasyon ve 

iĢbirliği tesis edilmesini (OdabaĢ, 2014) mümkün kılmaktır. 

Allen & Meyer (1990) de; örgütsel bağlılığın ve algılanan örgütsel desteğin, amir 

desteğinin, çalıĢma arkadaĢları tarafından desteklenmenin, esnek ve katılımcı bir yönetim 

anlayıĢının, iĢin özerk bir yapıda olmasının, çeĢitliliğinin ve öneminin ve yetki devrinin, 

duygusal bağlılık derecesini direkt olarak etkilediğini belirtmiĢlerdir. Buna karĢılık da 

monotonluğun, rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının, iĢ yükü vb. gibi faktörlerin de, duygusal 
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bağlılık düzeyini olumsuz yönde etkilediğini ifade etmiĢlerdir. Bu belirlemeler 

doğrultusunda da görülmektedir ki; çalıĢanların duygusal bağlılık düzeyleri, örgüt 

yapısından ve çalıĢma koĢullarından direkt olarak etkilenmekte ve bu doğrultuda 

Ģekillenmektedir. 

Güçlendirme kavramının ele alındığı bölümde üzerinde durulduğu gibi, çalıĢanlarına 

azim, yüksek moral, olumlu düĢünme gücü sağlayarak izleyenlerinin islerine anlam 

yüklemelerini sağlarlar, böylece çalıĢanların, islerine karsı olan öz-etki, güvenlik ve anlam 

algılarını yükseltirler (Avolio ve diğerleri, 2004). Konuya paralel sonuçlar bizim 

çalıĢmamızda elde edilmiĢtir.  Psikolojik güçlendirmenin etki alt boyutu ile örgütsel 

bağlılık alt ölçekleri arasında iliĢki bulunmaktadır. Öğretmenleri olumlu düĢünceye sevk 

edecek her türlü etki davranıĢı psikolojik güçlendirme sağlayacağından, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarını arttıracaktır.  

GüçlendirilmiĢ çalıĢanlar kendilerini daha becerikli görür ve örgütlerini doğru ve 

anlamlı bir Ģekilde etkileyebileceklerini düĢünürler, bunun sonucunda örgütlerine daha 

fazla bağlılık hissederler (Spreitzer, 1995). Elde ettiğimiz çalıĢmalar benzer Ģekilde 

psikolojik güçlendirme etki boyutunun, örgütsel bağlılık alt boyutları ile pozitif yönlü 

iliĢkide olduğundan Spreitzer‟in ulaĢtığı sonuçlara paralellik göstermektedir. 

5.3. Öneriler 

Bu bölümde araĢtırmacı yapılan çalıĢma verileri doğrultusunda uygulamaya yönelik 

öneriler ve gelecek çalıĢmalara yönelik öneriler sunacaktır. 

5.3.1. Uygulamaya Yönelik öneriler 

Öğretmen ve okul yöneticileri okulun yapı taĢlarıdır. Öğretmen ve okul 

yöneticilerinin enerji, çalıĢma isteklerini ve performanslarını artırmak için toplumdaki 

mesleki saygınlığı artırılmalı, kurum içinde yetkileri geniĢletilerek daha fazla özerklik 

sağlanabilir. Öğretmen ve okul yöneticilerinin anlam ve devamlılık algılarını artırmak için 

ücret ve çalıĢma Ģartlarının artırılması gerekmektedir. Zorunlu hizmet bölgelerinde görev 

yapan öğretmen ve okul yöneticilerinin sadece hizmet puanı değil ücretleri de 

artırılmalıdır. Öğretmen ve okul yöneticilerinin özerklik ve etki algılarını artırmak adına 

eğitimdeki yenilik, kapsam ve materyal seçiminde fikir ve önerileri dikkate alınmalıdır. 
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Öğretmen ve okul yöneticilere okulda denemek istedikleri yeni metot uygulamalara izin 

verilmelidir. 

 ÇalıĢanların, yöneticileri ile uyumlu çalıĢmalarını, örgüt içindeki rolleri ve 

sorumluluklarının bilincinde olmalarını, örgütün kendilerinden ne beklediğini ve buna nasıl 

cevap vermeleri gerektiğini öğrenmelerini ve örgütün kendilerine sağlayacağı ücret, terfi, 

ödüller gibi olanakları bilmelerini sağlayan psikolojik güçlendirme yöntemleri örgütsel 

bağlılığın sağlanmasına katkıda bulunabilir. 

5.3.1. AraĢtırmaya Yönelik öneriler 

Bu çalıĢma Denizli ili Kale ve Tavas ilçelerinde görev yapmakta olan milli eğitime 

bağlı ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarıyla sınırlıdır. Gelecekte yapılacak çalıĢmaların 

kapsamı devlet okulları ile özel okullar karĢılaĢtırılarak geniĢletilebilir. Bu çalıĢma ile 

katılımcıların örgütsel bağlılık ve psikolojik güçlendirme algıları arasındaki iliĢki ve 

bunların alt boyuları incelenmiĢtir. Gelecek çalıĢmalar lider davranıĢ türlerinin öğretmen 

ve okul yöneticilerinin örgütsel bağlılık ve psikolojik güçlendirme algılarıyla iliĢkisini, 

etkisini inceleyebilir. Son olarak bu çalıĢmada uygulanan anket veri toplama tekniği 

yanında yapılacak çalıĢmalarda görüĢme ve açık uçlu sorular ile veri toplama araçları 

çoğaltılabilir.
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EK – 1: 

 

ANKET FORMU 

 

Sayın MeslektaĢım; 

 

Bu çalıĢmadan elde edilen veriler yüksek lisans tezi hazırlamak için kullanılacaktır. vereceğiniz cevaplar 

araĢtırmacı dıĢında baĢkaları tarafından görülmeyecektir. Anket formuna adınızı yazmanıza gerek yoktur. 

Her maddenin yanındaki seçeneklerden size en uygun olanı iĢaretleyiniz. Cevapsız boĢ madde bırakmayınız. 

Anketi içtenlikle ve doğru cevapladığınız ve zaman ayırdığınız için teĢekkür ederim. 

 

                                                                                                                               Bahar Çağrı ġAN 

Pamukkale Üniversitesi 

Eğitim Bilimleri Enstitüsü 
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A. KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 

1. Cinsiyetiniz: 

A. (  ) Kadın  B. (  ) Erkek 

 

2. Göreviniz: 

A. (  ) Yönetici  B. (  ) Öğretmen 

 

3. Medeni Durumunuz: 

A. (  ) Evli  B. (  ) Bekâr 

 

4. Mesleki Kıdeminiz:  --------- (Lütfen Yazınız) 

 

5. ÇalıĢtığınız Okul Türü: 

A. (  ) Ġlkokul  B. (  ) Orta Okul  C. (   ) Ortaöğretim 

 

6. Eğitim Seviyeniz: 

A. (  ) Önlisans   B. (  ) Lisans    C. (  ) Lisansüstü               

 

7. Alanınız: 

A. (  ) Sınıf Öğretmeni B. (  ) BranĢ 

 

8. Bir Sendikaya Üye Misiniz? 

A. (  ) Evet  B. (  ) Hayır 

 

9. Yaptığınız ĠĢ Sizi Tatmin Ediyor Mu? 

A. (  ) Evet  B. (  ) Hayır 

 

10.Öğretmenlik Mesleğini Ġsteyerek Mi Seçtiniz? 

A. (  ) Evet B. (  ) Hayır 
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B. KENDĠNĠ DEĞERLENDĠRME ÖLÇEĞĠ  -1- 

 

Yönerge: 

Her bir ifadeyi inceleyerek, ifadenin size uygunluğunu yandaki 

seçeneklerden birini iĢaretleyerek (X) belirtiniz. Ġfadenin doğru ya 

da yanlıĢ yanıtları yoktur, lütfen ifadeyi okuduktan sonraki aklınıza 

gelen ilk düĢünceyi iĢaretleyiniz.  
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at
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T
am
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o
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m
 

1. Yaptığım iĢ benim için çok önemlidir. 
1 2 3 4 

2. ĠĢimi yerine getirirken yaptığım faaliyetler bana anlamlı 

gelmektedir. 1 2 3 4 

3. Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır. 
1 2 3 4 

4. ĠĢimi yapmak için yeteneklerime güveniyorum. 
1 2 3 4 

5. ĠĢimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip 

olduğumdan eminim. 1 2 3 4 

6. ĠĢim için gerekli olan becerilerimi geliĢtirdim. 
1 2 3 4 

7. ĠĢimi nasıl yapacağımı belirlemede önemli ölçüde özerkliğe 

sahibim. 1 2 3 4 

8. ĠĢimi nasıl yapacağıma kendim karar verebilirim. 
1 2 3 4 

9. ĠĢimi bağımsız ve özgür yapabilmek için önemli fırsatlara 

sahibim. 1 2 3 4 

10. Okulda gerçekleĢen olaylar üzerinde etkim büyüktür. 
1 2 3 4 

11. Okulda gerçekleĢen olaylar üzerinde kontrol sahibiyim. 
1 2 3 4 

12. Okulda gerçekleĢen olaylar üzerinde sözüm geçer. 
1 2 3 4 
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C. KENDĠNĠ DEĞERLENDĠRME ÖLÇEĞĠ  -2- 

Yönerge:  

Her bir ifadeyi inceleyerek, ifadenin size uygunluğunu yandaki seçeneklerden birini 

iĢaretleyerek (X) belirtiniz. Ġfadenin doğru ya da yanlıĢ yanıtları yoktur, lütfen 

ifadeyi okuduktan sonraki aklınıza gelen ilk düĢünceyi iĢaretleyiniz. 
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1. Mesleğimin geri kalan kısmını bu kurumda geçirmekten çok mutluluk duyarım. 
1 2 3 4 

2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmiĢ gibi hissediyorum. 
1 2 3 4 

3. Kurumuma karĢı güçlü bir “aitlik‟ duygusu hissetmiyorum. 
1 2 3 4 

4. Bu kuruma karĢı, “duygusal bağlılık‟ hissetmiyorum. 
1 2 3 4 

5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parçası‟ gibi hissetmiyorum. 
1 2 3 4 

6. Bu kurum benim için çok büyük kiĢisel anlam ifade ediyor. 
1 2 3 4 

7. ġu anda bu kurumda çalıĢmaya devam etmek benim için bir istek olduğu kadar bir 

gereklilik de. 1 2 3 4 

8. ġu anda istesem bile iĢimi bırakmak benim için çok zor olurdu. 
1 2 3 4 

9. ġu anda kurumumdan ayrılmaya karar versem, hayatımdaki pek çok Ģey aksardı. 
1 2 3 4 

10. ÇalıĢtığım bu kurumu bırakmayı düĢündürecek seçeneğim neredeyse hiç yok gibi. 
1 2 3 4 

11. Bu kuruma kendimden bu kadar çok Ģey vermemiĢ olsaydım, baĢka bir yerde çalıĢmayı 

düĢünebilirdim. 1 2 3 4 

12. Bu kurumu bıraktığımda ortaya çıkacak birkaç olumsuzluktan biri de mevcut iĢ 

olanaklarımın azlığıdır. 1 2 3 4 

13. Su andaki kurumumla çalıĢmaya devam etmek için hiçbir yükümlülük hissetmiyorum.  
1 2 3 4 

14. Benim için daha avantajlı bile olsa Ģu an bu kurumu terk etmenin doğru bir hareket 

olduğunu düĢünmüyorum. 1 2 3 4 

15. ġu an bu kurumu bıraksam suçluluk duyardım. 
1 2 3 4 

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 
1 2 3 4 

17. Bu kurumu Ģu an için bırakamazdım, çünkü kendimi buradakilere karĢı mecbur 

hissediyorum. 1 2 3 4 

18. Bu kuruma çok Ģey borçluyum. 
1 2 3 4 
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ÖZGEÇMĠġ 

KiĢisel Bilgiler 

Adı Bahar Çağrı  

Soyadı ġan 

Doğum Yeri ve Tarihi Denizli 09.06.1981 

Uyruğu T.C 

ĠletiĢim Adresi ve E – Mail Adresi Servergazi Mah.2312 sok.Belkon Sitesi 

1.blok kat:4/18  

Email: baharsan@gmail.com 

Eğitim 

Ġlköğretim Gazi Ġlkokulu-Pamukkale Orta Okulu 

Ortaöğretim Mehmet Akif Ersoy Süper Lisesi 

Yükseköğretim (Lisans) Anadolu Üniversitesi Eğitim Fakültesi 

Ġngilizce Öğretmenliği Programı 

Yükseköğretim (Yüksek Lisans)  

Yabancı Dil 

Yabancı Dil Adı – SINAV ADI – Sınavın 

Yapıldığı Ay ve Yıl 

YDS 2014 Eylül 85 B derecesi 

Mesleki Deneyim 

Yıllar Mesleki Deneyim 

2003-2005 Afyon Salim Pancar Ġlköğretim okulu-

Afyonkarahisar 

2005-2007 Barbaros Ġlköğretim Okulu-EskiĢehir 

2007-2011 BetotaĢ Anadolu Lisesi-Ġzmir 

2011-2016 Mustafa ġipar Anadolu Lisesi-Denizli 

2016-2017 Mustafa ġipar Anadolu Lisesi-Denizli-

Müdür Yardımcısı 

 

 

 

 

EK-2: 
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ARAġTIRMAYA KATILAN OKULLARIN LĠSTESĠ 

 

1. DENĠZLĠ - TAVAS - Mehmet Kısaoğlu Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 

2. DENĠZLĠ - TAVAS - Gazi Ġlkokulu 

3. DENĠZLĠ - TAVAS - Hakimiyet Ġlkokulu 

4. DENĠZLĠ - TAVAS - Tavas Anadolu Ġmam Hatip Lisesi 

5. DENĠZLĠ - TAVAS - Mehmet Özen Ġlkokulu 

6. DENĠZLĠ - TAVAS - Tavas Anadolu Öğretmen Lisesi 

7. DENĠZLĠ - TAVAS - Hacı Ali Bilal Cumhuriyet Ortaokulu 

8. DENĠZLĠ - TAVAS - Tavas Köse Ahmetler Lisesi 

9. DENĠZLĠ - TAVAS - Tavas Anadolu Lisesi 

10. DENĠZLĠ - TAVAS - Bekir Güngör Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 

11. DENĠZLĠ - TAVAS - Tavas Zeybekler Anadolu Lisesi 

12. DENĠZLĠ - TAVAS - Ulukent ġehit Öğretmen AyĢe Konakçı Ġlkokulu 

13. DENĠZLĠ - TAVAS - Ulukent ġehit Öğretmen AyĢe Konakçı Ortaokulu 

14. DENĠZLĠ - TAVAS - Yorga Hacı Fatma Topalan Ortaokulu 

15. DENĠZLĠ - TAVAS - Sait Kalaycıoğlu Ortaokulu 

16. DENĠZLĠ - TAVAS - Kızıcabölük Hanife ve Ahmet Paralı Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesi 

17. DENĠZLĠ - TAVAS - Kızılcabölük Atatürk Ortaokulu 

18. DENĠZLĠ - TAVAS - Kızılcabölük YaĢar Oncan Lisesi 

19. DENĠZLĠ - TAVAS - Vakıf Ġlkokulu 

20. DENĠZLĠ - TAVAS - Vakıf Ortaokulu 

21. DENĠZLĠ - TAVAS - Solmaz ġehit Ethem EkĢi Ortaokulu 

22. DENĠZLĠ - TAVAS - Kızılcabölük Mehmet Akif Ersoy Ġlkokulu 

23. DENĠZLĠ - KALE - Cumhuriyet Yatılı Bölge Ortaokulu 

24. DENĠZLĠ - KALE - Ethem ÖZSOY Çok Programlı Anadolu Lisesi 

25. DENĠZLĠ - KALE - Kale Anadolu Ġmam Hatip Lisesi 

26. DENĠZLĠ - KALE - Mustafa ġipar Anadolu Lisesi 

27. DENĠZLĠ - KALE - Karaköy Ortaokulu 

28. DENĠZLĠ - KALE - Karaköy Ġlkokulu 

29. DENĠZLĠ - KALE - Ya-Tu Otomotiv Hürriyet Ortaokulu 

30. DENĠZLĠ - KALE - Ya-Tu Otomotiv Hürriyet Ġlkokulu 
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31. DENĠZLĠ - KALE - Kale Ġlkokulu 

32. DENĠZLĠ - KALE - Kale Ortaokulu 

33. DENĠZLĠ - KALE - ġehit Sadık Sağınç Ortaokulu 

34. DENĠZLĠ - KALE - Mehmet ve Kemal Aracı Ortaokulu 

35. DENĠZLĠ - KALE - Mehmet ve Kemal Aracı Ġlkokulu 

36. DENĠZLĠ - KALE - Özlüce Ġlkokulu 

37. DENĠZLĠ - KALE - Özlüce Ortaokulu 

38. DENĠZLĠ - KALE - Mehmet Oray Ġlkokulu 

39. DENĠZLĠ - KALE - Kale BaĢaranlar Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi 

40. DENĠZLĠ - KALE - GölbaĢı Ġlkokulu 

41. DENĠZLĠ - KALE - KayabaĢı Cumhuriyet Ġlkokulu 

42. DENĠZLĠ - KALE - Belenköy Ortaokulu 
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EK-3 

DENĠZLĠ MĠLLĠ EĞĠTĠM MÜDÜRLÜĞÜ ANKET ĠZNĠ  

 

 


