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SUNUŞ

Örgütlerin en temel gereksinmelerinden biri, “rol davranışı 

güdülenmesi”, yani insanların örgüte çekilmesi, sistemde tutul-

ması ve örgütsel gerekleri yerine getirmeleri için güdülenme-

leridir. Çünkü; örgütlerin varlığını koruması bu güdülenmeye 

bağlıdır. Örgütsel Bağlılık (ben adanma demeyi daha uygun bu-

luyorum) kavramı da rol davranışı güdülenmesinin, dolayısıyla 

örgütlerin varlık koruma uğraşlarının hem temel etkinliklerin-

dendir hem de nihai hede+ erinden biridir. Çünkü örgütsel bağ-

lılığı olan bireylerin daha uyumlu, daha doyumlu, daha üretken 

oldukları, daha yüksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu 

içinde çalıştıkları, örgüte daha az maliyete neden oldukları bilin-

mektedir. Bu yüzden de çağdaş örgütler örgütsel bağlılık kavra-

mına önem vermekte bu konuda politikalar üretmektedirler.

“Uyum”, “özdeşleşme” ve “içselleştirme” aşamalarında ta-

mamlanan bir süreç olarak bakabileceğimiz Örgütsel Bağlılık, 

Türkiye’de az araştırılan ve az bilinen konulardan biridir. Böyle 

bir konuyu bir doktora tezine konu olabilecek kapsam ve derin-

likte araştırdığı için meslektaşım ve öğrencim Dr. Refik BALAY’ı 

kutluyor, eserin kuruma ve uygulamalara yararlı olmasını dili-

yorum.

Prof. Dr. Ali BALCI

Ankara, 2000



ÖN SÖZ

Son yıllarda Örgütsel Bağlılık çalışmalarına duyulan ilgi 

giderek artmaktadır. Araştırmacıların ilgilerini nereye yönelte-

cekleri konusunda süregelen tartışmalar, bu alanlardan birinin 

Örgütsel Bağlılık olduğunu öne çıkarmaktadır. Çünkü örgüte 

bağlılık gösteren bireylerin, aynı zamanda yüksek düzeyde üret-

ken oldukları; sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygusuyla 

hareket ettikleri ileri sürülmektedir. Çalışanların, örgütleri hak-

kındaki görüşleri, tutumları ve davranışları örgütleri, bağlılık ko-

nusunda politikalar belirlemeye yöneltmektedir. Örgütsel Bağlı-

lık beş nedenden dolayı örgütler için yaşamsal bir konu haline 

gelmiştir.

Birincisi Örgütsel Bağlılık, işi bırakma, devamsızlık, geri çe-

kilme ve iş arama faaliyetleri ile; ikincisi iş doyumu, işe sarılma, 

moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve bilişsel yapılarla; 

üçüncüsü özerklik, sorumluluk, katılım ve görev anlayışı gibi iş-

görenin işi ve rolüne ilişkin özelliklerle; dördüncüsü yaş, cinsi-

yet, hizmet süresi ve eğitim gibi işgörenlerin kişisel özellikleriyle 

yakından ilişkilidir. Son olarak, bireylerin sahip olduğu örgütsel 

bağlılık etkenlerini bilmenin, gelecekte örgüte sayısız yararlar 

sağlayacağı, örgütsel bağlılığı geliştirmenin örgütsel maliyetleri 

büyük ölçüde düşüreceği tahmin edilmektedir.

Örgütsel bağlılıkla ilgili görüşlerin kapsamlı şekilde tar-

tışıldığı bu kitabın, ülkemiz eğitim sisteminin bu alandaki so-

runlarına ışık tutacağı ve eğitim yönetimi araştırmalarına katkı 

sağlayacağı umulmaktadır. Kitap, “Özel ve Resmi Liselerde Yö-

netici ve Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı (Ankara İli Örneği)” 

adlı doktora tez çalışmasına dayanılarak hazırlanmıştır. İkinci ve 

yeni baskı, örgütsel bağlılık ve örgütsel kültür, örgütsel bağlılık ve 



öğrenen örgüt ile örgütsel bağlılık ve çatışma yönetimi arasında-

ki ilişki konusunda son yıllarda yapılan araştırma sonuçları ve 

tartışmalarını içerecek şekilde genişletilmiştir. Çalışmanın başta, 

Türkiye’deki eğitim yöneticilerine ve uygulayıcılarına olmak üze-

re, tüm kurum ve kuruluşlara yararlı olmasını dilerim. 

Bu çalışmanın ortaya çıkmasında ve tamamlanmasında 

önemli katkıları olan, danışman hocam Prof. Dr. Ali BALCI’ya 

sonsuz teşekkürler ediyorum. Diğer yandan görüşlerinden bü-

yük ölçüde yararlandığım hocalarım Prof. Dr. Ali DÖNMEZ, 

Prof. Dr. İnayet AYDIN, Prof. Dr. Servet ÖZDEMİR ve Prof. Dr. 

Kasım KARAKÜTÜK’e içten teşekkürler ediyorum. Son olarak 

kitabın ikinci baskısını ve dağıtımını üstlenen Pegem Akademi 

Yayıncılığın yönetici ve çalışanlarına kalbi teşekkürlerimi sunar-

ken; eserin, örgütsel bağlılık konusunda düşünen, araştırma ya-

pan ve sorun çözen tüm bilim insanlarına ve uygulayıcılara ışık 

tutmasını dilerim.

ŞANLIURFA TEMMUZ, 2014

Refik BALAY
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Sistemlerin temel amacı yaşamlarını sürdürmektir. Her sis-

tem bu amacını gerçekleştirmek için ürün üretmek zorundadır. 

Toplumsal açık sistemler de yaşamak için mal, hizmet ve düşünce 

türlerinden ürün ortaya koymak durumundadır (Başaran 1993, 

22-23). Örgütlerin üretimleri, işgörenler ve onların sahip olduğu 

emek, bilgi ve becerinin işe yoğunlaştırılmasıyla gerçekleştiri-

lir. Mal, hizmet ya da düşünce şeklinde gerçekleştirilen üretim 

sürecinin niteliği, işgörenlerin yeterliği ile doğrudan ilişkilidir. 

Yeterlik kavramı, bilgi, beceri ve tutumları içeren ve işgörenin 

kendinden beklenen rolleri, beklenen  nicelik ve nitelikte gerçek-

leştirmelerini anlatan bir kavramdır (Bursalıoğlu 1981; Pehlivan 

1998, 197). Bununla birlikte sadece yeterlik üzerinde odaklanma 

yetmez. Çünkü, iyi işler yapmak için yetenekli olan fakat bağ-

lılık duymayan işgörenlere sahip olmak, tümü yıldızlardan olu-

şan bir spor takımının maçları kazanmaya çalışmasına benzer. 

Bireysel olarak her biri ayrı bir yetenek olsa bile bu oyuncular, 

bir takım oyunu ortaya koyamazlar (Ulrich 1998, 18). Örgütlerde 

personelin iyi seçilmesi ve yetiştirilmesi, çağdaş ve etkili dona-

tım sağlanması, onun, işini nicelik ve nitelik olarak daha iyi yap-

ması için yetmemektedir. Önemli olan personelin, işinde yeterli 

nicelik ve nitelikte üretim için güdülenmesidir (Balcı 1985, 2). 
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Öyleyse, işgörenlerin yeterliklerinden söz etmek, temelde gerekli 

fakat yeterli bir koşul değildir. Bunun için, işin gerektirdiği bilgi 

ve beceriler kadar, işe ve çalışma alanına ilişkin olumlu tutumlara 

da sahip olmak gerekmektedir. İşgörenlerin mesleki karar, dav-

ranış ve ilişkilerinde temel alacakları değerlerle bunlara ilişkin 

yargıların yanısıra, çalışma yaşamına ilişkin bakış açıları, onların 

örgütte kalma istekleri kadar, örgütsel gelişim açısından da bü-

yük önem taşımaktadır (Pehlivan 1998, 197). Bu yaklaşım, bir 

örgütte çalışanların yeterliklerinin arttırılabileceğini, fakat başarı 

için yeterliğin tek başına yetmeyeceğini; yüksek yeterliğe sahip 

ve fakat düşük bağlılık tutumu besleyen örgüt çalışanlarının iş-

leri yapmada yeterince istekli olamayacaklarını anlatmaktadır. 

Gönüllü çalışanlar, duygusal bağları nedeniyle örgüte yüksek dü-

zeyde bağlılık gösterir, işin ekonomik getirisinden çok, anlamı ile 

ilgilenirler (Ulrich 1998, 15-16).

Eğitim, toplumu düzenleyen ve geleceğe taşıyan bir kurum 

olarak, onu yaşatmayı yüklenecek olan insanı yetiştirir. Doğdu-

ğunda topluma yararlı hiçbir davranışı olmayan insan yavrusuna 

kültür kazandırarak, onu toplumsallaştırarak, bireyselleştirerek 

ve üretkenleştirerek toplumun etkin bir üyesi olmasına eğitim 

kurumu yardım eder (Başaran 1993, 150).

Eğitim sisteminde ürün, toplumca istenen olumlu davranış-

ları kazanmış bireylerdir. Burada hem eğitilenler hem de eğiten-

ler insan olduğu için, insangücü girdisi öteki girdilerden daha 

önemlidir. Araç-gereç, teknoloji ve öteki girdileri kullanarak 

öğrencileri eğiten insangücüdür. Eğitim örgütlerinde çalışan yö-

netici, öğretmen ve diğer personel eğitim işgörenleridir. Eğitim 

işgörenleri, eğitim örgütlerinde, bilgi, beceri ve tutumlarını kul-

lanarak, eğitim örgütlerinin örgütsel, yönetsel ve eğitsel amaçları-

nın gerçekleşmesini sağlarlar (Başaran 1993, 109). Ancak, eğitim 
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örgütleri gibi, bireyleri değiştiren ve üretken hale getiren örgütler 

dikkate alındığında, burada görev yapan yönetici ve öğretmenle-

rin, asgari düzeydeki çabalarını sağlayan örgütsel denetime tek 

başına güvenilemez. Bunun için, büyük ölçüde güdülenmiş, ay-

rıca okulları ve işleriyle üst düzeyde özdeşleşmiş işgörenlere ge-

reksinim vardır (Katz ve Kahn 1977, 408). 

Bağlılık kavramı ile ilgili olarak çeşitli tanımlar yapılmış-

tır. Bu tanımların çoğu, araçsal bağlılık üstündeki ve ötesindeki 

bağlılık türü üzerinde odaklanmaktadır. Örneğin örgütsel bağlı-

lık, bir kimsenin, örgütünün amaç ve değerlerine tara+ ı ve etkili 

bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Bu bağlılık, araçsal bir değer-

den öte, kişinin, rolünü salt örgütün iyiliği için, örgütün amaç ve 

değerleriyle ilişkili olarak yapmasıdır. Bağlılık duyan işgörenler, 

örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanır, emir ve 

beklentilere gönüllüce uyar. Bu üyeler ayrıca, amaçların istenen 

şekilde gerçekleşmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba 

ortaya koyar ve örgütte kalmada kararlılık gösterir. Bağlılık gös-

teren işgörenler içsel olarak güdülenirler. Bunların içsel ödülleri, 

başkaları tarafından denetlenen koşullardan çok, eylemin kendi-

sinden ve başarılı sonuçlarından gelmektedir (Firestone ve Pen-

nell 1993, 490-491).

 Örgütsel amaçlara bağlılık, sadece belli bir rolün başarı de-

recesini nitelik ve nicelik yönünden yükselterek devamsızlığın ve 

işgücü devrinin azalmasına katkıda bulunmakla kalmayıp; aynı 

zamanda bireyi, örgütsel yaşam ve en üst düzeyde sistem başa-

rısı için gerekli bir çok gönüllü eyleme yöneltir (Katz ve Kahn 

1977, 436). Örgütsel bağlılığın geliştirilmesi, işgörenlerin duy-

gusal enerji ve dikkatlerinin birbiriyle ilişkilendirilmesine bağ-

lıdır. Bu, işgörenlerin birbiriyle nasıl bir ilişki içinde olduklarını 
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ve örgüt hakkındaki duygularını yansıtır. Bir çok olayda rekabet 

baskılarını azaltmak, gerçekten çalışanların bağlılığını gerektirir. 

Çoğu örgütlerin rekabet talepleri bugün artık daha global, daha 

müşteriye dönük, daha esnek, daha öğrenme yönelimli, daha çok 

takım halinde çalışmaya endeksli ve daha üreticidir. Bu talepler, 

örgütün başarısı için duygusal, entellektüel ve fiziksel enerjisini 

birleştiren yüksek düzeyde bağlılık duyan insanları gerektirir. Ne 

yazık ki yöneticilerin çoğu, işgörenlerin artan beklentilerini etkili 

bir şekilde karşılamada başarısız olmaktadır. Normal koşullarda-

ki istekleri dahi yeterince karşılanmayan işgörenlerden giderek 

daha fazla beklentiye girmek, onların bağlılığını azaltmakta, stres 

ve tükenmişliğe yol açmaktadır (Ulrich 1998,18). Eğitim işgören-

lerinin okula bağlılığı ve işten doyumu, okul etkililiğinde önemli 

bir öğedir. Shann’ın (1998) araştırma bulguları, öğretmen-öğ-

renci ve öğretmen-ebeveyn ilişkilerinin iş doyumu ve önemi 

bakımından büyük değer taşıdığını göstermiştir. Araştırma bu 

çerçevede, düşük düzeyde başarı gösteren okullarda görev yapan 

öğretmenlerin, öğretmenler arası ilişkisi ve okulun eğitim prog-

ramı bakımından yüksek düzeyde başarı gösteren okullardaki 

öğretmenlerden daha doyumsuz olduklarını ortaya koymuştur. 

Bulgular ayrıca, yöneticilerin, öğretmenleri karar alma sürecine 

katarak ve aynı zamanda eğitimsel reformlar üzerinde odakla-

narak, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ve doyumunu azaltan 

konular üzerinde durmalarının gerekliliğine dikkat çekmektedir 

(Shann 1998, 67). İşlerinden yüksek düzeyde doyum sağlayan ve 

örgütlerine güçlü bir biçimde bağlılık duyan işgörenlerin, geri çe-

kilme davranışlarından sakındıkları ve işlerine bağlılıkta devam 

ettikleri görülmüştür (Sagie 1998, 156).
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Örgütsel amaç ve değerlerin içselleştirilmesi ve onlara güçlü 

bağlılık, her şeyden önce en etkili güdü tarzlarından biridir. Bu 

güdü tarzı, klasik örgüt politikasının sınırları içinde uyarılması 

en zor olanı olarak görülür. İçsel-

leştirmenin derecesi, örgütsel 

amaçların kendi özelliklerine ve 

bunların bireyin gereksinim ve de-

ğerleriyle olan uygunluğuna bağlı-

dır. Örgütsel amaçların içselleştiril-

mesi, devamsızlık ve işgücü 

devrinin düşük olmasını sağlar. 

Böyle bir güdüleme, yüksek verimliliğe, sistemin başarısı için üst 

düzeyde gönüllü işbirliğine ve yaratıcılığa yöneltir (Katz ve Kahn 

1977, 438). Örgüt üyeleri kendilerini, örgütün üyeliğine içten ve 

moral olarak bağlarlarsa, kendilerini örgütün bir parçası, örgütü 

de kendilerinden bir parça gibi görürlerse, üyeliği sürdürme ve 

örgütte kalmada daha istekli olurlar. Örgütten etkilenirken, ken-

dileri de ortak çalışmayı etkilemek, ortak çalışmaya katkıda bu-

lunmak için içten bir çaba gösterirler (Aydın 1993, 123). Kişileri 

sadece fiziksel anlamda sistemde görmek yeterli değildir. İşgö-

renler, fiziksel olarak iş ortamında bulunsa bile, psikolojik olarak 

sistemle bütünleşmeyebilirler. Eğitim  işgörenleri de, işlerinde 

devamlılık göstermelerine karşın, iş ortamıyla duygusal yönden 

bütünleşmede zayıf kalabilirler. Bu nedenle, kişileri sistemde yal-

nızca fiziksel anlamda tutmak yeterli değildir (Katz ve Kahn 

1977, 375). Açıkçası, faaliyet alanı insanı yetiştirmek ve dönüş-

türmek olan okulun etkili işleyişi için, üyelerin çoğu, görev ta-

nımlarından daha fazlasını yapmaya istekli olmalıdırlar (Katz ve 

Kahn 1977, 378). Bağlılık duyan öğretmenler, okullarına, öğren-

cilerine ve çalışma alanlarına güçlü şekilde yönelim gösterirler. 
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Hede+ enen sonuçlardan öncelikle hangilerinin başarılacağı ko-

nusunda görüş ayrılıklarının olduğu, işin kontrolünde ise büyük 

zorlukların yaşandığı okul gibi “gevşek” örgütlerde içten bağlılık 

özellikle daha büyük önem taşımaktadır (Firestone ve Pennell 

1993, 489). Sadece yasal uyum (sopa gibi) veya araçsal ödüllerle 

(şeker gibi) kişileri sisteme bağlamak her zaman 

mümkün değildir (Katz ve Kahn 1977, 

379-385). Pehlivan’nın (2000) aktardığına 

göre Webb ve Sherman (1989), bu türden 

bir bağlılığın, bireyin özsoğuma biçimin-

deki yabancılaşmasından öte bir şey olma-

dığını ileri sürmüşlerdir. Kendinden soğu-

muş bireyler, yaptıkları işlerden veya 

oynadıkları rollerden hemen hemen hiçbir 

kişisel doyum almazlar. Eylemlerini yön-

lendiren dışsal ödüllerdir. Bu tür insanlar birini memnun bırak-

mak ya da mutlu etmek veya salt para kazanmak için eylemde 

bulunurlar gibi. Bazı öğrencilerin, akademik yaşamdan hiç zevk 

almamalarına rağmen ailelerini mutlu etmek ya da elde edecek-

leri diplomanın kendilerine yüksek kazanç sağlayacağı düşünce-

siyle öğrenimlerini sürdürmeleri de uyuma ilişkin başka bir dav-

ranıştır (Pehlivan 2000, 48). Öyleyse, bunların ötesinde bir 

güdülemeye, yani rolün başarılmasından dolaysız olarak elde 

edilen doyuma (bilim adamının bilimsel araştırma yapmasından, 

öğretmenin çocuklara öğretmesinden elde edilen doğrudan do-

yum gibi) ve sistemin amaç ve değerlerini içselleştiren güdüleme 

tarzlarına gereksinim vardır (Katz ve Kahn 1977, 379-385). We-

ick ve McDaniel (1989), bir mesleğin, maddi kazanımlar ötesin-

de ve belli değerlerin benimsenmesini ortaya koyacak kadar üye-

lerinin bağlılığını gerektirdiğini ileri sürmüşlerdir. Bu bağlılık, 
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kısmen tıp, askeriye ve hukuk gibi değişik mesleklerden üyelerin, 

üçüncü şahıslar ve müşteriler tarafından kolayca kontrol edile-

meyecek anlık kararlar almaya mecbur olmalarından dolayı ge-

reklidir. Bu üyeler, o anda ikinci bir tahmini yapmak için gereke-

ni bilmezler. Bu, eğitimdeki durumun da ta kendisidir. Çünkü, 

öğretmen performansını ölçmenin güçlüğü (dışarıdan bir göz-

lemcinin bir anda kavramasının zor olduğu değişik bir çok faktö-

rün birleşiminden oluşan öğretmen  performansı) nedeniyle iyi 

bir öğretim, büyük ölçüde öğretmenlerin bağlılığı ve bilgisine 

dayanmaktadır (Firestone ve Pennell 1993, 492).

Öğretmen bağlılığının öğrenci başarısı ile ilişkisini bulgu-

lamaya yönelik olarak yapılan bir araştırmada böyle bir ilişkinin 

varlığı tespit edilmiştir. Kushman (1992), öğretmenin öğretime 

bağlılığı ile öğrenci başarısı arasındaki ilişkiyi gözlemiştir. Ona 

göre bu ilişki aşağıdaki biçimde gerçekleşmektedir: Öğretmenler, 

öğrencilerin okula bağlılıklarını arttıran etkili öğretimsel davra-

nışları sını@ a kullanmakta, bu da öğrenci başarısının artmasına 

yol açmaktadır (Weber 1997, 269).

Kushman (1992) ve Rosenholtz (1989), sosyo-ekonomik 

durumları sabit tutarak ayrı ayrı yaptıkları araştırmalarda da öğ-

retmen bağlılığı ile öğrenci başarısı arasındaki ilişkinin varlığını 

ortaya koymuşlardır. Bulgular, bu ilişkinin karşılıklı olduğunu, 

öğretmen bağlılığının öğrenci başarısına katkı yaptığını, fakat 

aynı zamanda öğrenci başarısından etkilendiğini göstermiştir. 

Bu konuda Farber (1984) ve yine Kushman (1992), yaptıkları 

araştırmalarda, daha aktif öğrencilerle çalışan öğretmenlerin, ge-

nellikle diğerlerine göre daha üst düzeyde bağlılık gösterdiklerini 

gözlemişlerdir (Firestone ve Pennell 1993, 492).
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Düşük öğretmen bağlılığı aynı zamanda öğrenci başarısını 

azaltmaktadır. Tükenmiş öğretmenler öğrencilere karşı daha az 

sevecen, sını@ aki karışıklığa karşı daha az hoşgörü, daha fazla 

endişe ve bitkinlik göstermektedirler. Bu tür öğretmenler, öğre-

timlerinde akademik kaliteyi geliştirme konusunda daha az plan 

yapmakta ve kendilerini etkili öğretim sunmadan alıkoyan oto-

ritenin kurallarına karşı çıkmada daha çekingen davranmakta-

dırlar. Sonucun, öğretmenlerle öğrenciler arasındaki bir anlaşma 

biçimini aldığı söylenebilir. Buna göre öğretmenler, daha fazla 

sosyal ilişkilerin olduğu daha düzenli bir sınıfa karşılık olarak, 

öğrencilerine yönelik entelektüel beklentilerinde azalmaya git-

mektedirler (Firestone ve Pennell 1993, 493).

Balcı’nın (1988) aktardığına göre UCEA (1973), Archilles 

(1984) ve Rutherford ve diğerleri (1984), eğitim sisteminde belir-

lenen amaçlara ulaşmada önemli etkenlerden birinin okul yöne-

ticisi olduğunu ortaya koymuşlardır. Eğitim yöneticilerinin eği-

tim politikasının uygulanmasında, okulda öğretimin 

gerçekleştirilmesi ve geliştirilmesinde yaşamsal rol ve sorumlu-

lukları vardır. Bu işgörenlerin açıkça, okulların performans dü-

zeylerini etkilemekte önemli rolleri vardır. “İyi okul olan yerde 

iyi bir yönetici vardır,” gerçeği gözardı edilmemelidir. Okul yöne-

ticisinin öğretim lideri olduğu okullar, aynı zamanda etkili çalı-

şan okullardır. Bu okullarda öğretime özel vurgu yapılır. Öğret-

men ve öğrencilerden yüksek beklentiler vardır. Okulda 

destekleyici bir ortam yaratılmıştır. Başarı verileri program de-

ğerlendirmelerinde temel alınır. Okul yöneticisinin okulun ya da 

öğretimin nerede olduğuna, nereye gideceğine karar vermek gibi 

önemli liderlik davranışları göstermek hak ve yükümlülüğü var-

dır (Balcı, 1988, 436). Buna göre, okul işgörenleri olarak yönetici 

ve öğretmenler için adil ve yeterli bir ödeme, meslekte ilerleme, 
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yol gösterici ve destekleyici okul programlarına kadar bir dizi gü-

düleyici politikaların devreye konulması gerekli görünmektedir. 

Bu politikaların, çalışma koşullarını iyileştirerek ve çekici hale 

getirerek okul işgörenlerinin örgütsel bağlılığını etkileyeceği ileri 

sürülmektedir. Çalışma koşulları, görev çeşitliliği ve karar süreci-

ne katılım olanağı gibi nesnel iş öğelerinin de, işe yüklenilen an-

lam ve sorumluluk duygusu yolu ile işgörenlerin psikolojik bağ-

lılığını etkilediği ortaya konmuştur (Firestone ve Pennell 1993, 

489-490).

Öte yandan eğitim sistemimizin kalitesiyle ilgili tartışmalar 

yoğunlaşarak devam etmektedir. Eğitimcisinden velisine kadar 

hemen herkes, eğitim sistemimizin beklenen amaçları gerçekleş-

tiremediğinden yakınmaktadır. Burada eğitim sistemimizin kali-

tesine ilişkin kapsamlı bir değerlendirme yapmamakla birlikte, 

açıkça vurgulanması gereken konulardan 

birisi, eğitimimizin kalitesiyle sistemde 

görev yapan yönetici ve öğretmenlerimi-

zin donanımları arasında yakın bir ilişki-

nin bulunduğudur. Eğitim işgörenlerimi-

zin yetişmişlik düzeyi, yeterliği, 

becerileri, olanakları, amaç ve değer do-

nanımları, milli eğitim amaçlarının gerçekleştirilmesine olanak 

tanımamaktadır. Ülkemizde, öteden beri büyük ölçüde yasal 

uyum ve en alt düzeydeki araçsal bağlılık öğeleriyle yetinmek zo-

runda bırakılan okul yöneticileri ve öğretmenlerimizin görevle-

rinde başarılı olmaları neredeyse tamamen onların özverilerine 

terkedilmiştir. Oysa eğitim, topluma ve bireylere yön veren bir 

faaliyet olarak hiçbir şekilde rastlantılara bırakılamaz. Bunun 

için öncelikle okul çalışanlarını sistemle iç içe tutacak çalışma 

koşullarının yanı sıra, zaman geçirilmeden onları psikolojik ola-
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rak sisteme bağlayacak moral faktörlerin de devreye konması ge-

rekmektedir. Aksi taktirde eğitimde hede@ en sapmaların önüne 

geçilemeyecektir.

İnsanlar örgüte nasıl bağlılık 

duyar? Bağlılık, her şeyden önce 

karşılıklı sezgiye dayanan insan 

güdülemesini iyi anlamaktan ge-

çer (O’Reilly 1995, 323). Örgütü 

bir orkestraya benzetirsek, bazı 

sazlarda iyi olmak iyi bir orkestra 

için yeterli değildir. Uyumlu ve 

ahenkli bir ses için her bir enstruman ayrı ayrı önemli ve değer-

lidir. Yaylı sazları önemseyip, nefesli olanları ihmal etmekle or-

kestra olmaz. Yönetimin görevi, başta insangücü kaynağı olmak 

üzere örgütün bütün kaynaklarını örgütün amaçları için etkili ve 

yerinde kullanmaktır (Özdemir 1995, 382). 

Evrensel düzlemde ve Türkiye’deki eğitimi geliştirme çaba-

larına karşın, eğitim sistemimizin nitelik sorunları azalmak bir 

yana daha da artmaktadır. Niteliğe ilişkin bu sorunların, sistem-

de görev yapan işgörenlerin bağlılık düzeyi ile ilişkili olduğu 

söylenebilir. Eğitim işgörenlerimizin 

işlerine ve okullarına dönük bağlılık-

larında artan oranda bir düşmenin ol-

duğu gözlenmektedir. Bağlılıktaki bu 

azalmanın, sistemdeki insan kaynak-

larının etkili biçimde kullanılmaması 

ve bağlılık geliştirme stratejilerinin 

yeterince uygulanmamasıyla yüksek 

düzeyde ilişkisi bulunmaktadır. Bu ko-

nuya ilişkin değerlendirme, sistemi ge-
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liştirme ve başarıya ulaştırmada insan faktörünün büyük ölçüde 

ihmal edildiği gerçeğini öne çıkarmaktadır. Bu araştırmanın, eği-

tim sistemimizdeki her bir işgörenin sistem içinde önemli oldu-

ğunu hatırlatmaya; örgütsel bağlılığın, insan kaynağını yerinde 

ve etkili kullanmayla ve insana, hakettiği değeri vermekle kuru-

labileceğini bilmeye katkı sağlayacağı ümit edilmektedir. “Örgüte 

sadık ol ki örgüt de sana sadık olsun” ilkesinin, “işgörene sadık 

ol ki işgören de sana sadık olsun” şeklinde tersinden anlaşılıp yo-

rumlanmasının zamanı çoktan gelmiştir.

İş Yaşamında Örgütsel Bağlılığın Önemi

Eğitim kurumu toplumun uyumlayıcı kurumlarından biri 

olarak toplumun bireyleri arasında oluşan eğitsel ilişkileri dü-

zenler. Bir toplumda her bireyin, yaşamını sürdürmek, toplumsal 

üyelik, görev ve rollerini yerine getirmek, toplumda kendisine 

yaraşır bir konum kazanmak için gerekli olan davranış kalıpla-

rını öğrenmesi gerekir. Bu davranış kalıplarının günümüz dün-

yasında tümüyle evde ve aile ortamında öğrenilmesi güçtür. Bu 

işlevi bugün eğitim ve öğretimin gerçekleştirildiği okullar yerine 

getirmektedir (Başaran 1993, 11).

Eğitimin çağdaş görevi toplum ve bireylerin sorunlarını 

çözmektir. Kişiler, insanca yaşama gereksinimini bugün her za-

mankinden daha fazla hissetmektedirler. Bu gereksinimin kar-

şılanması bir yerde kaliteli eğitim kurumlarına sahip olmaktan 

geçer. Bu koşulun sağlanması da okulda birinci dereceden işgö-

renler olarak yönetici ve öğretmenlerin hem nicel ve hem de nitel 

açıdan yeterli ve donanımlı olmalarını gerektirir.
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Yeterli olma ise sadece dış koşulların iyileştirilmesi ve araç-

sal maddi güdülerle başarılamayacağından yönetici ve öğretmen-

leri, örgütlerine bağlayıcı moral-psikolojik faktörlerin de ortaya 

çıkarılması, amaç ve beklentilerin karşılanması yönünden büyük 

önem taşımaktadır. 

Öte yandan son yıllarda gelişmiş ve gelişmekte olan ülkele-

rin çoğu, eğitim sistemlerini geliştirmek amacıyla bir çok yenilik-

ler yapmıştır. Bu yenilikler, sistem düzeyinde reformları, modern 

kurumlar oluşturma çabalarını, modern öğretim araç ve gereç-

lerinin sağlanmasını, öğretmenlerin mesleki bilgi ve beceri dü-

zeylerinin yükseltilmesini ve okul yönetiminde yenilikler yoluyla 

öğretme–öğrenme sürecini geliştirmeye yönelik değişik politika 

ve uygulamaları kapsamıştır (Karip, 1996, 245).

Çağdaş insan, toplumsal yaşama ve özellikle de iş yaşamına 

bugün giderek daha çok kişilik katmak istemektedir. İşin insani 

yönü daha önemli hale gelmekte, bireyin insanlık özellikleri baş-

ta duyguları, ilgileri ve güdüleri olmak üzere işte daha çok dik-

kate alınmaktadır. Bu yüzden çağdaş insan, teknolojik imkânları 

gelişmiş ve parasal sorunları çözülmüş olarak iş çevrelerine, iş 

ve örgütünün desenlenmesine güçlü bir katılım istemektedir. Bu 

konudaki bulgular, çağdaş bireyin paradan çok özerklik, kişisel 

seçim ve özgürlük istediğini ortaya koymaktadır (Balcı 1995, 12-

13). Bütün bunlar okulun, birey boyutunun kurum boyutundan, 

informal yanının formal yanından, etki alanının yetki alanından 

daha çok öne çıkarılması gerektiğinin göstergeleridir (Bursalıoğ-

lu, 1994, 32).

Diğer yandan uluslararası alanda eğitimin geliştirilmesine 

duyulan gereksinim konusunda gittikçe artan bir görüş birliği 

bulunmasına rağmen, bunun uygulanabilir politikalara dönüş-
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türülmesinde büyük güçlüklerle karşılaşılmaktadır. Diğer birçok 

ülke gibi Türkiye de bir tara@ an eğitim sistemini sayısal yönden 

geliştirirken, diğer yandan toplumun sürekli değişen bilgi gerek-

sinimlerini karşılayabilmek için eğitim sistemini nitelik yönün-

den geliştirmek zorundadır. Türkiye’de eğitim yöneticileri, nice-

likle birlikte eğitimde kaliteyi arttıracak ve daha etkili bir eğitim 

sistemi oluşturacak değişiklikleri bir süreç olarak planlamak ve 

uygulamaya dönüştürmek zorundadır (Karip 1996, 245). 

Böylece eğitim sistemimizin geliştirilmesi çabalarının, kişi-

sel takdir ve rastlantılar dışında, sistemin sürekli ve kalıcı bir et-

kinliği olarak ortaya çıkartılması, gelecekteki başarılı çalışmala-

rın devamını sağlaması yönünden de büyük önem taşımaktadır. 
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