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ÖZET  

Yönetim anlayışındaki dönüşümler kamuda personel yönetiminin seyrini değiştirmektedir. Bu süreçte kamu 

hizmetinde etkinliğin ve verimliliğin sağlanmasında istihdam edilen personel için işletme kökenli insan 

kaynakları yönetimindeki kavramlar önem kazanmıştır. Bu kavramlardan biri de örgütsel bağlılıktır. Örgütsel 

bağlılık duygusal, devam ve normatif bağlılık bileşenlerinden oluşmaktadır. Örgütsel bağlılığı pekişen 

personel, kendini örgüte daha fazla ait hissedecek ve sadakat düzeyi artacaktır. Personelin örgütsel bağlılık 

düzeyinin artması örgütün amaç ve hedeflerine ulaşması açısından pozitif yönlü etki doğuracaktır. Bu yüzden 

kamu kurum ve kuruluşlarında da personelin bağlılığının sağlanması önem arz etmekte, konuya ilişkin yasal 

düzenlemeler ve uygulamalar önerilmektedir. Çalışmada örgütsel bağlılık bileşenlerinin kamuda personel 

yönetimine yön veren temel kanunda ele alınış biçimleri ve uygulamaya yansıyan sorunların irdelenmesi 

amaçlanmaktadır. Bu çalışmada öncelikle örgütsel bağlılık ve bileşenleri tanımlanmaktadır. Akabinde 

Türkiye’de kamu personel yönetimine yön veren 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu’ndaki (DMK) örgütsel 

bağlılık ve bileşenlerine ilişkin normlar derlenmekte, kamuda istihdam edilen personelin örgütsel bağlılığını 

irdeleyen örneklere yer verilmekte ve uygulamadaki aksaklıklar dile getirilmektedir. Elde edilen bilgiler ilgili 

kanunda duygusal ve devam bağlılığı bileşenlerinin dikkate alındığını göstermektedir, ancak kamu personel 

yönetiminde yaşanan sorunların birçoğunun bu bileşenleri zedeleyebilecek düzeyde olduğu kanısına 

ulaşılmıştır. 

 

ABSTRACT 

Transformations in the management approach have changed the course of personnel management in the 

public sector. In this process, the concepts of human resources management have gained importance for the 

personnel employed in ensuring efficiency and productivity in the public services. One of these concepts is 

organizational commitment. Organizational commitment is a concept consisting of affective, continuance and 

normative commitment components. The personnel whose organizational commitment is reinforced will feel a 

stringing sense of belonging to the organization, and the level of loyalty will increase. Increasing the level of 

organizational commitment of the personnel will have a positive effect in terms of reaching the goals and 

objectives of the organization. Therefore, it is important to ensure personnel commitment in public 

institutions and organizations, and legal regulations and practices related to the subject are recommended. 

In this study, it is aimed to examine the ways in which organizational commitment components are handled in 

the foundational legislation that directs personnel management in the public sector and the problems 

reflected in the practice. In this study, firstly, organizational commitment and its components are defined. 

Subsequently, the norms regarding organizational commitment and its components in the Civil Servants Law 

No. 657 (DMK), which directs public personnel management in Turkey were compiled, examples were given 

that examine the organizational commitment of the personnel employed in the public sector, and the problems 

in implementation were expressed. In the light of the information obtained, it is observed that the components 

of affective and continuance commitment are taken into account in the Law No. 657. However, it is concluded 

that many of the problems experienced in public personnel management are at a level that can damage these 

components. 
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1. GĠRĠġ 

KüreselleĢme sürecinde kamu hizmetlerinde etkinliğin ve verimliliğin sağlanmasında insan kaynağı daha fazla 

ön plana çıkmıĢtır. Bu doğrultuda personel yönetimi ve sistemleri sorgulanarak iĢletme kökenli insan kaynakları 

yönetimi anlayıĢında hâkim olan bir dizi kavram, kamu personeli açısından da önem kazanmıĢtır. Bu kavramlar 

arasında örgütsel bağlılığın önemli bir yeri bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık duygusal, devam ve normatif 

bağlılık bileĢenlerinden biri ya da birkaçının etkisiyle çalıĢanın kendini örgütüyle bütünleĢtirmesidir. 

ÇalıĢanların örgütleriyle olan bu bağlılığı hem örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢmayı hem de çalıĢanın moral ve 

motivasyonunun yüksel(til)mesini sağlar. 

Örgütsel bağlılığın iĢletme kökenli insan kaynakları yönetimi kavramları arasında yer alması, özel sektöre has 

bir kavram olarak algılanmaktadır. Aslında örgütsel bağlılığı olan birey, sektör fark etmeksizin, örgütün değer 

ve amaçlarına katkıda bulunacak, örgüt yararına hizmet edecek ve örgütü birçok platformda savunacaktır (Eren, 

2012:555). Örgüt açısından pozitif yönlü etkiye neden olan bu bağlılık, özellikle nitelikli personel açısından 

daha da önemlidir. 20. yüzyılın ikinci yarısında kamu sektörünün ve örgütlerinin karĢı karĢıya kaldığı krizlerden 

çıkabilmesi için ihtiyaç duyulan geliĢmeler ve özelliklerden birisi de nitelikli personelin sistem içinde 

kalmasıdır. Bu çerçevede personelin motivasyonun yükseltilmesine ve yüksek tutulmasına ihtiyaç vardır. 

Dolayısıyla kamu hizmeti motivasyonunun artırılmasında çalıĢanın örgütsel bağlılığı önemli anahtarlardan biri 

olarak görülür (Romzek, 1990:377). 

Kalifiye/nitelikli kamu çalıĢanının kurumda kalması açısından önemli olan örgütsel bağlılık düzeyinin yüksek 

olması; çalıĢanların devamsızlık, iĢe geç gelme ve kurumlarından ayrılma (iş devir hızı) eğilimlerinin 

azalmasına, kamu hizmet standartlarını ve verimini artıracak performansın elde edilmesine, personelin 

görevlerini ileri bürokratik bir faaliyet olarak görmeden haz alarak ifa etmesine, böylece iĢ tatminlerinin 

yükselmesine ve örgütsel güvenlerinin artmasına neden olmaktadır (Ak ve Sezer, 2017:114-116). Dolayısıyla 

kamu kurumlarında personelin örgütsel bağlılık düzeyleri, etkin ve verimli iĢ ortamlarının sağlanması açısından 

önemlidir (Ünlü, 2017:148). 

Personel, çeĢitli (işin cazibesi, rollerin ve amaçların belirginliği, katılım, üst yönetimin çalışanın fikirlerine 

değer vermesi, çalışanlar arasındaki uyum, örgütsel güven, eşitlik, bireye önem ve geri bildirim yoluyla bilgi 

paylaşımı, bireyin beceri ve yetenekleri, eğitimleri, yer değişme olasılığı, kendi kendine yaptığı yatırımlar, 

emeklilik olanakları, alıştığı toplumsal yapıdan ayrılamama, örgüte karşı duyduğu yükümlülük duygusunu 

içselleştirmesi, örgütün normları ile kendi normları arasındaki uyumluluk gibi) faktörlerden bir ya da bir 

kaçından etkilenerek, örgütsel bağını isteyerek ya da istemeyerek devam ettirmektedir. Kamu örgütlerinde 

personelin örgütsel bağlılığının sağlanmasında personel yönetiminde tercih edilen sistemsel yapı oldukça 

etkilidir. Türkiye’de kiĢilerin kamuda istihdamı geçmiĢten beri (zaman zaman etkisi azalsa da) popülaritesi olan 

istihdam türüdür. Özel sektörün ve özellikle de üretim sektörünün istenen düzeyde olmaması bu istihdam türünü 

popüler hale getirmektedir. Ayrıca kamudaki personel yönetim sisteminin kariyer (rütbe) sistemi ağırlıklı 

kurulmasıyla personelin kendisine tanınan güvenceler çerçevesinde hizmet hayatına devam etmesi bu istihdamın 

popülerliğini artırmaktadır. Kamudaki güvenceli istihdamın örgütsel bağlılık bileĢenleri üzerindeki etkisi ise 

sorgulanmaya muhtaçtır. 

Bu çalıĢmada, Türkiye’de kamu personel yönetimine yön veren ve personel açısından güvenceli istihdam sunan 

657 sayılı DMK hükümlerinin örgütsel bağlılığı pekiĢtirici normlarının değerlendirilmesi ve uygulamaya 

yansıyan sorunların dile getirilmesi amaçlanmaktadır. Literatürde örgütsel bağlılık ve bağlılığın diğer 

kurumlarla iliĢkisini ele alan ve örneklem olarak kamu personelini seçen çalıĢmalar dikkat çekmektedir. Ancak 

657 sayılı Kanun’da sıralanan normların örgütsel bağlılık bileĢenleriyle iliĢkisini ve normlara bağlı çıkan 

sorunları inceleyen çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. Bu yüzden ilgili çalıĢma kamu personel yönetimi literatürüne 

katacağı değer açısından önemlidir. ÇalıĢmanın temel sınırlılığı kamuda istihdam edilen çalıĢanların hak, ödev 

ve sorumluluk boyutunda sadece 657 sayılı DMK hükümlerine tabi olmamalarıdır. 

ÇalıĢmanın ilerleyen baĢlıklarında örgütsel bağlılık ve bileĢenlerine iliĢkin kavramsal ve kuramsal çerçeve 

literatürden elde edilen bilgiler eĢliğinde tanımlanmaktadır. Akabinde 657 sayılı Kanun’da örgütsel bağlılık 

bileĢenlerini sağlayıcı kriterlerin normlara nasıl yansıdığı irdelenmektedir. Kamuda personel yönetiminde 

yaĢanan aksaklıkların temelinde yatan ve örgütsel bağlılığı etkileyen normların uygulanmasına iliĢkin çeĢitli 

sorunlar ile literatüre yansıyan ve örneklem olarak kamu görevlilerini ele alan çeĢitli çalıĢmalarda örgütsel 

bağlılık ve bileĢenlerine iliĢkin sonuçlar derlenerek sunulmaktadır. 
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2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bağlılık, belirli öncüller ile davranıĢsal sonuçlar arasında arabuluculuk yapan bir müdahale süreci, motivasyonel 

bir olgu (Wiener, 1982:419) iken, örgütsel anlamda çalıĢanların iĢ davranıĢlarını anlamada önemli bir değiĢken 

(Mowday vd., 1979:225) olarak görülür. Örgütsel bağlılık bireyin bir örgütle özdeĢleĢmesi yanında bu örgüte 

dâhil olma düzeyi (Porter vd., 1973:3), çalıĢan ile örgütü arasında, çalıĢanın gönüllü olarak örgütten ayrılma 

olasılığını azaltan psikolojik bir bağ (Allen ve Meyer, 1996:252) Ģeklinde tanımlanır. Bu yüzden bağlılık, 

örgütle özdeĢleĢmeyi, örgüte katılım göstermeyi ve sadakat duygusunu gerektiren olumlu bir yönelim/tutum 

(Mottaz, 1989:144) olarak görülür. 

Ak (2019:181) yabancı literatürdeki tanımlardan yola çıkarak örgütsel bağlılığı; çalıĢanların örgütsel süreç ve 

iĢleyiĢlerle, yönetimsel uygulamalarla, mesai arkadaĢlarıyla kurdukları iliĢki sonucunda iç dünyalarına 

yükledikleri anlamlara algısal bir boyut büründürerek oluĢturdukları aidiyet duygusunun niteliği ve seviyesi 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Aslında örgütsel bağlılık; çalıĢanın örgüt içinde kalma isteği, örgüt amaç ve değerlerine 

olan bağlılığı (Doğan ve Kılıç, 2007:38), diğer taraftan da çalıĢanın verimliliğini, üretkenliğini ve 

sorumluluklarını belirleyen bir unsurdur (Altundere Doğan ve Yaman, 2022:8). 

Örgütsel bağlılığın unsurları; “çalışanların örgüte karşı pozitif sadakat ve mantıksal yaklaşımlar beslemesi, 

örgütün amaç ve hedeflerini gerçekleştirmede katkıda bulunarak örgütle bütünleşmesi ve özverili hizmet etme 

gayesinin örgüte sağlayacağı faydanın bilincinde olması” Ģeklinde sıralanabilir (Karabekir ve Ünlü, 2015:298; 

Ünlü, 2017:151). Zaman zaman çalıĢan bağlılığı olarak da ifade edilen örgütsel bağlılık literatürde farklı 

tanımlar ve ölçütlerle anılmaya baĢlanmıĢtır (Romzek, 1989:649). 

Literatürde örgütsel bağlılık; kiĢisel değerler, kariyer, iĢ, örgüt ve birliktelik gibi çeĢitli normlara odaklanılarak 

tanımlanır. Bu yüzden bağlılık düzeyinin değerlendirilmesinde normatif gerçekler (yöneticilerin sadık ve 

özverili çalışanları tercihleri gibi) dikkate alınır (Morrow, 1983:486-487). Örgütsel bağlılığı perçinleyen çok 

farklı temalar (normlar) olsa da ana tema bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığıdır (O’Reilly ve Chatman, 

1986:492). Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, çalıĢtıkları örgütle güçlü bir psikolojik bağa sahiptir 

(Romzek, 1989:658). Psikolojik bağlılığı tetikleyen mekanizma ise uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

bağlılığını beraberinde getirir (O’Reilly ve Chatman, 1986:493; Balcı, 2003:28-29). Bir baĢka açıdan 

bakıldığında ise örgütsel bağlılığın bir alt boyutu olan örgütsel sadakat (Bayram, 2005:128; Ünlü, 2017:159) 

psikolojik bağlılığın ürünüdür. Örgütsel bağlılık, psikolojik bağlılığın ve özdeĢleĢmenin ürünü olarak gözükse 

de bağlanmanın altında yatan boyutlar ve temeller bireyler içinde ve arasında farklılık gösterebilir (O’Reilly ve 

Chatman, 1986:493). 

20. yüzyılın ikinci yarısında örgütsel bağlılığı açıklamaya yönelen çalıĢmalarda, hem yapıyı anlamlandırmaya 

yönelik teorik çabalar hem de bağlılığın öncüllerini ve sonuçlarını belirlemeye yönelik ampirik eserler (Mowday 

vd., 1979:224) dikkat çekmektedir. Özellikle 1990’lı yılları takiben yapılan çalıĢmalarda bağlılığın çok boyutlu 

bir yapı olduğu ve öncüllerinin, bağlantılarının ve sonuçlarının çeĢitli boyutlara sahip olduğu ortaya konmuĢtur. 

Özellikle bağlılığın sonuçları arasında çalıĢan sağlığı ve refahı boyutları gündeme gelmiĢtir (Meyer vd., 

2002:21). 

Örgütsel bağlılığın öncülleri; kiĢisel özellikler (başarı fırsatları, yaş ve eğitim), iĢ özellikleri (görev tanımı, 

isteğe bağlı etkileşim ve geri bildirim) ve iĢ deneyimleri (grup tutumları, kurumsal güvenlik ve kişisel önem) 

Ģeklinde kategorize edilebileceği gibi, sonuçları (kalma arzusu, kalma niyeti, katılım, çalışanları elde tutma, iş 

performansı) Ģeklinde tasniflenmiĢtir (Steers, 1977:47-48). Bakan (2018) ise bu öncülleri kiĢisel faktörler, 

örgütsel faktörler ve iĢ veya görev özellikleri Ģeklinde kategorize etmiĢtir. Mowday vd. (1979:245) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢmada örgütsel bağlılık bireysel özelliklerden, üstlenilen iĢ ve rollerden, iĢ deneyimi ve 

performansından ve örgütsel yapının (motivasyon ve ödül sistemi, katılımcı liderlik gibi) ĢekilleniĢinden 

etkilenmektedir. Bu ölçütler oldukça yaygın ve örgütsel bağlılığı pozitif ya da negatif yönde etkileyecek güce 

sahiptir (Morris ve Sherman, 1981:515). 

Örgütsel bağlılık genellikle üç faktörle karakterize edilebilir. Bunlardan ilki kuruluĢun hedeflerine karĢı güçlü 

bir inanç ve kabulün sağlanması, ikincisi kuruluĢ adına önemli ölçüde çaba sarf etme isteği, üçüncüsü ise örgüt 

üyeliğini sürdürme isteğidir (Porter vd., 1973:3). Örgütsel bağlılığı etkileyen kuruluĢ içindeki bir dizi faktör ise, 

örgüt kültürü, örgütün sosyalleĢme programlarının etkinliği ve çalıĢanın iĢ beklentisini ne ölçüde karĢıladığıdır 

(Romzek, 1990:377). Personelin çalıĢtığı kurumla özdeĢleĢerek, örgütsel kazançların sağlanması adına kurumun 

ilke, amaç ve değerlerini benimseme ve kurumda çalıĢmaya devam etme isteğinin ölçüsü örgütsel bağlılığın 

yoğunluğunu göstermektedir. Aslında örgütsel bağlılık kiĢisel ve örgütsel değiĢkenlerle belirlenebilirken, iĢ 
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güvenliği, iĢ sorumluluğu, örgüt iklimi ve çalıĢanın kararlara katılım derecelerinden de etkilenmektedir (Bayrak 

Kök, 2006:292). 

Daha önce de ifade edildiği üzere, bu faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etki düzeyleri toplumdan topluma 

veya örgütten örgüte farklılık gösterebilir. Örneğin Angle ve Perry (1981:1) tarafından gerçekleĢtirilen 

çalıĢmada örgütsel bağlılığın; adaptasyon, iĢ devir ve iĢe geç kalma oranlarıyla iliĢkili olduğu, maliyet ve 

devamsızlıkla iliĢkili olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla örgütsel bağlılığın çok boyutlu ve geniĢ kapsamlı 

yapısı, örgütsel yaĢamın birçok unsurundan doğrudan ya da dolaylı olarak etkilenmesine neden olmakta (Ak, 

2019:181), bir taraftan da kurumsal hizmet etkinliğinin ve verimliliğinin artması, iĢe devamsızlığın ve geç 

gelmenin önlenmesi, iĢgücü devrinin azaltılması, kalifiye iĢgücünün örgüte kazandırılması, performansın 

artırılması, iĢ tatmini ve örgütsel güvenin sağlanması gibi birçok unsuru etkilemektedir (Ak ve Sezer, 2017:114-

116). 

Örgütsel bağlılık kavramına iliĢkin yapılan tanımlar, örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar ve örgütsel bağlılığın 

iĢ davranıĢları üzerindeki etkileri dikkate alındığında kavramın birden çok bileĢenle iliĢkisi olduğu ortaya 

çıkmaktadır. Aslında bağlılık, örgütlerde çalıĢanların iĢ davranıĢlarını anlamada önemli değiĢkenlerden birisi 

(Mowday vd., 1979:225) olarak kabul görmektedir. Meyer vd. (2002) tarafından örgütsel bağlılığın 

korelasyonları iĢ tatmini, iĢe bağlılık ve mesleki bağlılık olarak sunulmaktadır. Bu yüzden personelin örgütsel 

bağlılığı geliĢmediği ya da yöneticiler tarafından geliĢtirilemediğinde performansını etkileyerek, iĢten ayrılma 

duygu, düĢünce ve tutumlarını artırmaktadır (Eren, 2012:554). 

Romzek (1989:649) bağlılığı, davranıĢsal ve duygusal (sadakat duygusu ve psikolojik bağlanma) bileĢenler 

çerçevesinde değerlendiren iki önemli yaklaĢıma dikkat çekmektedir. Ancak literatürde örgütsel bağlılığa 

yönelik yaklaĢımlar yaygın olarak davranıĢsal ve tutumsal bağlılık Ģeklinde (Mowday vd., 1979:224-225; 

Mottaz, 1989:143) yer bulmaktadır. Aslında çalıĢanın bir örgüte psikolojik bağlılığı ile bunun sonucunda ortaya 

çıkan tutumu ve davranıĢları arasındaki iliĢkinin dikkate alınması gerekliliği (O’Reilly ve Chatman, 1986:498) 

bu yaklaĢımlar çerçevesinde konuya bakılmasına neden olmuĢtur. 

DavranıĢla iliĢkilendirilen örgütsel bağlılık, bireylerin alternatif eylem yollarından vazgeçtikleri ve kendilerini 

örgüte bağlamayı seçtikleri davranıĢlara dikkat çekmektedir (Mowday vd., 1979:225). BaĢka bir ifadeyle 

davranıĢsal bağlılık; bireyin, hak kaybına uğratacak yatırımları nedeniyle örgütte kalma kararını yansıtması olup 

bu yaklaĢım sosyal psikolojik bir bakıĢ açısına dayanmaktadır. Bireyin geçmiĢteki yatırımlarıyla bir örgüte 

bağlanması ve uyum sağlaması sürecine odaklanır (Mottaz, 1989:144-145). Ancak bireyin davranıĢı tek ve 

mutlak gerçek değildir. BaĢka bir ifadeyle, birey belli bir durumda çeĢitli koĢullar altında beklenmeyen 

geliĢmelerden dolayı davranıĢını değiĢtirebilir; bu yüzden tek baĢına örgütsel bağlılığı açıklayabilmesi mümkün 

değildir. Tutumla iliĢkilendirilen örgütsel bağlılıkta ise bireyin belirli bir örgütle ve onun amaçlarıyla 

özdeĢleĢtiği (Bayrak Kök, 2006:292) ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için örgüt üyeliğini sürdürmek istediği 

durumu temsil eder. Dolayısıyla çalıĢanlar örgüte pasif Ģekilde bağlanmamakta, örgütün refahına katkıda 

bulunmak için kendilerinden bir Ģeyler vermeye istekli ve örgütle aktif bir iliĢki içerisinde bulunmaktadırlar 

(Mowday vd., 1979:225-226). Tutumsal bağlılık, bireyi örgüte bağlayan ve adapte eden duygusal bir tepki 

(tanımlama) olarak ifade edildiğinden (Mottaz, 1989:145), literatürde tutumsal bağlılık, duygusal bağlılık 

Ģeklinde daraltılarak ölçülmeye çalıĢılmıĢtır (Bayrak Kök, 2006:298). Bu yaklaĢımla bağlılık, çalıĢanın iĢ 

ortamını değerlendirmesi sonucunda ortaya çıkmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007:40). 

Örgütsel bağlılığa bir tutum olarak bakıldığında etkinlik, verimlilik, iĢe devam, iĢ tatmini gibi olguları etkilerken 

onlardan ayrıldığını da bilmek gerekir. Örneğin iĢ tatmini, kiĢinin iĢine ya da iĢinin belirli yönlerine verdiği 

tepkiyi yansıtır. Bu kapsamda bağlılık, amaç ve değerleri de dâhil olmak üzere iĢveren kuruluĢa bağlılığı 

vurgularken, iĢ tatmini bir çalıĢanın görevlerini yerine getirdiği özel görev ortamını öne çıkarmaktadır. Ayrıca 

örgütsel bağlılığın zaman içinde iĢ tatmininden biraz daha istikrarlı olması beklenir ve günlük olaylardan iĢ 

tatmini gibi etkilenmemesi gerekir (Mowday vd., 1979:226). 

Literatürde sadakat, katılım ve özdeĢleĢme ile gerçekleĢen bağlılık tutumunun, daha yüksek iĢ performansı, 

düĢük devamsızlık ve iĢten ayrılma oranları gibi iĢle ilgili belirli davranıĢlara yol açtığı varsayılmaktadır. Bu 

yüzden sosyal psikolojik yaklaĢımın savunucuları, bireyleri örgüte bağlayan durumlarla tutarlı tutumlar 

geliĢtirdiklerini savunurlar. Bu nedenle, belirli bir örgüte davranıĢsal olarak bağlı olan bireyler, örgüte karĢı 

olumlu tutumlar geliĢtirme eğilimindedirler. Tutumsal ve davranıĢsal bağlılık arasındaki ayrım anlamlı olsa da 

iki yaklaĢım açıkça birbiriyle iliĢkilidir. Bir yaklaĢım, bağlılık tutumlarının davranıĢlar üzerindeki etkisine 

odaklanırken; diğeri, bağlılık davranıĢlarının tutumlar üzerindeki etkisiyle ilgilenir (Mottaz, 1989:144-145). 

Swailes (2002:159) örgütsel bağlılığın dört temel üzerine kurulduğunu düĢünmektedir. Bunların ilki tutumsal 

veya duygusal (bir organizasyonun veya grubun amaçlarının kabulüne ve bunlara olan inanca dayalı) bağlılık; 
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ikincisi devam (sosyo-ekonomik faktörlere dayalı) bağlılığı; üçüncüsü normatif (sadakat ve yükümlülük 

duygularına dayalı) ve dördüncüsü davranıĢsal bağlılık (bağlayıcı davranışa dayalı) bağlılık Ģeklindedir. 

Örgütsel bağlılığın kavramsallaĢtırılmasında Meyer ve Allen (1987) tarafından gerçekleĢtirilen ve literatürdeki 

birçok çalıĢmanın da ele aldığı üç bileĢen dikkat çekmektedir. Bu bileĢenler; duygusal, devam ve normatif 

(ahlaki) bağlılık Ģeklindedir. Örgütsel bağlılık düzeyinin ölçülmesinde yardımcı olan bu bileĢenlerin 

irdelenmesindeki ortak özellik, çalıĢanın iĢten ayrılma olasılığını aĢağı seviyelere çekme çabasıdır. Allen ve 

Meyer (1990:3-4) tarafından gerçekleĢtirilen diğer çalıĢmada da örgütsel bağlılığı tetikleyen tutumsal bağlılık 

türleri yerine; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın her birinin bireyin psikolojik durumlarını değiĢen 

derecelerde etkilediğinin deneyimlenebileceği kanaatindelerdir. Bu ayrım dikkate alınarak ilerleyen baĢlıklarda 

duygusal, devam ve normatif bağlılık bileĢenleri ve kriterleri üzerinde durularak çalıĢmaya devam edilmektedir. 

 

2.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılığın özünde örgütle özdeĢleĢme, katılım ve manevi bağlılık vardır (Allen ve Meyer, 1996:253). 

Özellikle manevi boyutta bireysel olarak hareket eden çalıĢanların örgütsel bağlılıkları örgütün normlarını ve 

değerlerini içselleĢtirdiklerinde ortaya çıkar (Swailes, 2002:157) ve bu, çalıĢanın tüm benliğiyle kendisini 

organizasyonuna adaması anlamına gelmektedir. Duygusal bağlılıkta çalıĢanı teĢvik edici (ücret, mali ve sosyal 

haklar gibi) unsurlardan ziyade çalıĢanın örgütü ile arasında kurduğu iliĢkiyi içselleĢtirmesi daha önemlidir. Bu 

yüzden örgütler de çalıĢanlarının kendilerine duygusal bağlılıkla bağlanmalarını tercih etmektedir (Ak, 

2019:183). Duygusal bağlılık çerçevesinde perçinlenen örgütsel bağlılıkta, çalıĢanlar menfaatlerini bir kenara 

bırakarak kendilerinden ve çıkarlarından fedakârlık edebilme erdemi gösterirler. Böylece bu çalıĢanlar kendi 

istekleriyle kurumlarında kalmayı tercih ederler (Allen ve Meyer, 1990:3; Allen ve Meyer, 1996:253; Eren, 

2012:557; Altundere Doğan ve Yaman, 2022:8). Duygusal bağlılık tek boyutlu olduğundan ölçümü için 

literatürde tek bir ölçeğin kullanımı yeterli görülmüĢtür (Swailes, 2002:161). 

Duygusal bağlılığı etkileyen faktörler; iĢin cazibesi, rollerin ve amaçların belirginliği, katılım, üst yönetimin 

çalıĢanın fikirlerine değer vermesi, çalıĢanlar arasındaki uyum, örgütsel güven, eĢitlik, bireye önem ve geri 

bildirim yoluyla bilgi paylaĢımı gibi öncüllerden oluĢur (Allen ve Meyer, 1990:8-9). Duygusal bağlılığın bu 

öncülleri; kiĢisel özellikler, örgütsel yapı ve iĢ deneyimleri Ģeklinde kategorize edilebilir (Meyer ve Allen, 

1991:69-70). Ancak örgütsel yapı dıĢarıda bırakılarak duygusal bağlılık; kiĢisel özellikler ve iĢ deneyimleri 

Ģeklinde ikili olarak da kategorize edilmektedir. Özellikle iĢ deneyimleri duygusal bağlılığın önemli öncülleri 

arasında yer almaktadır (Meyer vd., 2002). 

Örgütsel yapıda duygusal bağlılığı pekiĢtirici yapısal unsurlar; çalıĢan/yönetici iliĢkileri, rollerin açıklığı ve 

kiĢilerin kendini önemli hissedebilmesidir (Meyer ve Allen, 1991:70). Bu çerçevede çalıĢanların örgüte 

bağlanmasında örgütün kendisinin ve yöneticilerinin katkısı yadsınamaz düzeydedir (Doğan ve Kılıç, 2007:38). 

Duygusal bağlılığı artırmak isteyen yöneticilerin; maddi kazançlar veya terfi imkânlarından ziyade yapılan iĢin 

ne kadar tatmin ettiğine ve kuruluĢ ortamındaki sıcaklığa yönelik uygulamalara öncelik vermeleri gerekir 

(Wasti, 2000). 

 

2.2. Devam (Rasyonel) Bağlılığı 

Devam bağlılığı, örgütten ayrıldığında çalıĢanın karĢılaĢabileceği maliyetlerin bilincinde olmasından 

kaynaklanmakta (Allen ve Meyer, 1996:253) ve çalıĢan algıladığı her bir maliyeti öncül olarak 

değerlendirmektedir (Meyer ve Allen, 1991:71). Örgütü ile arasındaki bağın zayıflaması durumunda, çalıĢan 

katlanacağı maliyetin fazlalığını dikkate alacağından rasyonelliğe dayanan bir bağlılık geliĢtirmeyi 

yeğlemektedir. ÇalıĢan benliği ve kimliğiyle örgütle bütünleĢemediğinden bu bağlılık türü örgütler tarafından 

tercih edilmemektedir (Wasti, 2000; Ak, 2019:184). Devam bağlılığı çerçevesinde perçinlenen örgütsel 

bağlılıkta çalıĢanlar kendi ihtiyaçlarından ötürü kurumlarda kalmayı tercih ederler (Allen ve Meyer, 1990:3) ya 

da kalmak zorundadırlar (Allen ve Meyer, 1996:253). Devam bağlılığı, iĢten ayrılarak kaybedecekleri çok Ģey 

olduğunu hisseden çalıĢanların birikmiĢ fedakârlıklarından ve yaptıkları yatırımlardan kaynaklanmaktadır 

(Swailes, 2002:160). 
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Devam bağlılığında, ekonomik nedenlere odaklanılır ve aynı zamanda bireylerin bağlı oldukları süreçleri ve bir 

örgütten ayrılmanın maliyetinin kendilerine nasıl yansıyacağı somutlaĢmıĢtır (Becker 1960:38; Eren, 2012:556). 

ÇalıĢana sadece maddi kazanç ya da terfide kıdeme bağlı sistemler sunan yapılar devam bağlılığını artıracak; 

ancak iĢ tatmini gibi unsurların göz ardı edilmesiyle çalıĢanların sadakatini Ģüpheli hale getirecek ve daha iyi iĢ 

alternatiflerine yönelmelerine neden olacaktır (Wasti, 2000). Literatürde devam bağlılığının ölçülebilmesi adına 

iki alt ölçek önerilmektedir. Bu ölçeklerle alternatiflere ve kiĢisel fedakârlıklara dayalı devamın ölçülmesi 

hedeflenerek devam bağlılığının düzeyinin ortaya konulması amaçlanmaktadır (Swailes, 2002:161). 

Devam bağlılığında etkili olan faktörler; bireyin beceri ve yetenekleri, eğitimleri, yer değiĢme olasılığı, kendi 

kendine yapmıĢ olduğu yatırımlar, emeklilik olanakları, alıĢtığı toplumsal yapıdan ayrılamama Ģeklinde 

sıralanmaktadır. Bireyin becerileri ve eğitimi dıĢındaki bu değiĢkenlerin her birinin, devam bağlılığı ile olumlu 

Ģekilde iliĢkili olacağı Allen ve Meyer (1990:9) tarafından öngörülmüĢtür. Devam bağlılığının öncülleri; kiĢisel 

özellikler, alternatifler ve yatırımlardır (Meyer ve Allen, 1991:71; Meyer vd., 2002). 

 

2.3. Normatif Bağlılık 

Literatürde normatif bağlılığın iki Ģekilde oluĢabileceği vurgulanmaktadır. Bunlardan ilki, örgüte karĢı 

yükümlülük duygusuna dayalı bir bağlılığı ifade eder (Allen ve Meyer, 1996:253). Bu Ģekilde normatif bağlılık, 

örgütün çalıĢanı için hizmet öncesi ve hizmet içinde önemli bir maliyete katlanması sonucunda ortaya 

çıkmaktadır (Meyer ve Allen, 1991:72). Bu Ģekilde ortaya çıkan normatif bağlılıkta çalıĢanlar kurumda 

kalmaları gerektiğini düĢündüklerinden (Allen ve Meyer, 1990:3; Allen ve Meyer, 1996:253), örgütte kalmayı 

görev ve sorumluluk olarak gördüklerinden (Eren, 2012:557) tercih ederler. Ġkincisi ise çalıĢanın norm ve 

ilkeleriyle örgütün norm ve ilkelerinin bağdaĢması durumlarında bağlılığın sağlanmasıdır (Swailes, 2002:160). 

ÇalıĢanda ortaya çıkan bu normatif bağlılık, örgütün hedeflerine ulaĢmasında çalıĢanın çaba ve gayret sarf 

etmesine neden olacak, böylece kendi normlara dair tutumlarını örgütünkiyle özdeĢleĢtirecektir (Ak, 2019:184). 

Bu Ģekilde ortaya çıkan normatif bağlılıkta katılım önemli bir öğe olarak belirebilir. ÇalıĢanların yüksek 

düzeyde örgütün norm ve ilkelerine dâhil olması tutumsal olarak hayatlarının çeĢitli yönlerine de olumlu 

yansıyabilir (Romzek, 1989:657). Normatif bağlılığa neden olan her iki durumda da çalıĢan daha çekici 

alternatifler karĢısında bile örgüte bağlılığını devam ettirmek için kendini zorlayabilir (Meyer ve Allen, 

1991:78). 

Porter ve Steers (1973) ise normatif bağlılığı en az üç faktörle iliĢkilendirmiĢtir. Bu faktörlerden ilki çalıĢanların 

kuruluĢun amaç ve değerlerine güçlü bir Ģekilde inanması ve kabul etmesi; ikincisi kuruluĢ adına önemli ölçüde 

çaba sarf etme istekleri; üçüncüsü ise örgüt üyeliğini sürdürmek için güçlü isteklerinin olması Ģeklindedir. Örgüt 

ile çalıĢanın paylaĢtığı değerlerin benzer olması çalıĢana kiĢisel bir tatmin sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanın dıĢ 

etkilere karĢı daha az hassas davranmasına olanak tanır (Romzek, 1990:377). Dolayısıyla örgütsel amaç ve 

çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmeye yönelik içselleĢtirilmiĢ normatif baskılar örgütsel bağlılığı 

tetikleyecektir. Bu hissedilen baskılara yol açan sosyalleĢme deneyimleri, rol modellerin gözlemlenmesi ve/veya 

ödül ve cezanın Ģarta bağlı kullanımıyla ortaya çıkabilir. Normatif bağlılığın sağlanması adına örgütler kendi 

değer sistemlerini açıkça tanımlayabilmeli, üyelerinin bunu kabul etmesini sağlamalı, uyumlu değer sistemlerine 

sahip ve aynı zamanda sadakat ile görevin değerine inanan potansiyel üyeleri bünyelerine çekebilmelidirler. 

Ancak geleneksel faydacılıkları ile bireysel ihtiyaç tatminine oldukça değer veren mevcut kültürel ortamın 

baskıları arasında sıkıĢıp kalmıĢ örgütler için bu kolay olmayabilir (Wiener, 1982:421-426). 

Normatif bağlılık, kiĢinin örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görmesi ve örgüte bağlılığının doğru 

olduğunu hissetmesi açısından duygusal bağlılıktan, örgütten ayrılması sonucunda ortaya çıkacak zararı 

hesaplamaması açısından da devam bağlılığından farklılaĢmaktadır. Normatif bağlılık duygusal sebeplerden 

dolayı ortaya çıkmasa da çalıĢanların sadakatleriyle doğru orantılı ve toplumcu kültürün benimsendiği 

ortamlarda gözlemlenebilen bir bağlılık türüdür (Wasti, 2000:202). Normatif bağlılığın öncülleri ise; kiĢisel 

özellikler, sosyalleĢme deneyimleri ve örgütsel yatırımlardır (Meyer vd., 2002:20). 

 

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN KAMU PERSONEL YÖNETĠMĠNE YANSIMASI 

Yeni kamu yönetimi anlayıĢının Türkiye’de benimsenmesi ile kamu yönetiminde etkin ve verimli insan 

kaynağına ihtiyacın doğması, örgütsel bağlılığa yönelik yapısal ve iĢlevsel çalıĢmaların gerekliliğini gündeme 

getirmiĢtir (ġaylan, 2000:15-18; Altan, 2016:387; Acar ve Türkoğlu, 2017:93-94; Uçan, 2019:9). Özel sektörde 

olduğu gibi kamuda da örgütsel bağlılığın sağlanması için kuruma duyulan güven, aidiyet ve sadakat 

hissiyatının geliĢtirilmesi önemlidir. Kurum kültürünün oluĢması ve yetenekli elemanların farklı iĢ çevrelerine 
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geçiĢinin engellenmesi çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleriyle iliĢkilidir (Karabekir ve Ünlü, 2015:297). 

Çünkü bireyler örgütlere belirli beceriler, arzular ve amaçlarla girer, yeteneklerini kullanabilecekleri ve temel 

ihtiyaçlarının çoğunu karĢılayabilecekleri bir çalıĢma ortamı bulmayı beklerler. Örgütün bu beklentileri 

sağlamasıyla (örneğin, çalışanlarını etkili bir şekilde kullandığı, güvenilir olduğu vb. durumlarla), bireylerin 

örgütsel bağlılıklarının artması orantılıdır. Aksine, örgütün bu doğrultuda yeterli fırsatları sağlayamaması 

durumunda, özellikle yüksek nitelikli çalıĢana sahip örgütlerde bağlılığın azalması muhtemeldir (Steers, 

1977:53). 

Diğer sektörlerde olduğu gibi kamu kurumlarında da karmaĢık hizmetlerin vasıflı personel tarafından 

yapılabiliyor olması, nitelikli personel hareketliliğini önemli kılmaktadır (Uçan, 2019:8-18). Nitelikli iĢgücünün 

kamu sektörüne kazandırılmasında yüksek ücret, kapsamlı sosyal ve mali haklar önemli bir iĢlev görürken, bu 

iĢgücünün kamuda kalmasında örgütsel bağlılığın üstlendiği misyon yadsınamaz düzeydedir (Ak ve Sezer, 

2017:115). Örgütsel bağlılığı düĢük düzeyde olan kamu çalıĢanlarının özel sektöre ve farklı kamu kurumlarına 

geçiĢi, aynı kurumda kalsa da iĢ verimsizliği sıklıkla görülen bir durumdur (Ünlü, 2017:148). 

Türkiye’deki kamu kurumlarında personel hareketliliğinde yeniden yapılanma, birleĢtirme ve özelleĢtirme 

çalıĢmaları ile personelin örgütsel bağlılıklarının zayıflaması etkili olmaktadır. Bu durumun telafi edilmesi ise 

personelin örgütsel bağlılığını pekiĢtirecek yasal düzenlemelere gidilmesini gerekli kılmıĢtır. Cumhuriyet 

tarihinde personele iliĢkin bu sorunlara sıklıkla rastlanmakta ve konuya iliĢkin yasal düzenlemeler belirli 

aralıklarla
1
 gündeme taĢınmaktadır. Kamuda personel yönetim sistemine iliĢkin yapılan düzenlemeler farklı 

istihdam türlerini ve bu türleri düzenleyen çeĢitli yasal hükümleri beraberinde getirmiĢtir (Özkal Sayan, 

2009:203; Ayman Güler, 2013:86; Kayar vd., 2021:20). Dolayısıyla örgütsel bağlılığın her bir istihdam türü 

açısından irdelenmesi gerekliliği de gündemdeki yerini almıĢtır. Hali hazırda nihai olarak, kamuda istihdam 

edilen personele iliĢkin temel hükümler 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu’nda (DMK) sıralanmaktadır. Bu 

Kanun’da kamuda istihdam edilen personelin örgütsel bağlılığını pekiĢtirici çeĢitli normlar yer almaktadır. 

Kamuda personelin örgütsel bağlılığını pekiĢtirici temel normlardan ilki 657 sayılı DMK’nın 6. maddesindeki 

“Sadakat”, 7. maddesindeki “Tarafsızlık ve Devlete Bağlılık” olarak belirlenen ödev ve sorumluluklardır. 

Kanunun 7. maddesinin 2. fıkrasında “Devlet memurları her durumda Devletin menfaatlerini korumak 

mecburiyetindedirler” ifadesi aslında kamu çalıĢanı için örgütsel bağlılığı bir zorunluluk olarak addetmiĢtir. 

Buna istinaden örgütsel bağlılığın bir alt boyutu ya da göstergesi olarak görülen sadakat ise 6. maddede “Devlet 

memurları, Türkiye Cumhuriyeti Anayasasına ve kanunlarına sadakatle bağlı kalmak ve milletin hizmetinde 

Türkiye Cumhuriyeti kanunlarını sadakatle uygulamak zorundadırlar” ifadesiyle memurun ödev ve sorumluluk 

alanı içindeki yerini almıĢtır. Ünlü (2017:157) sadakatin “memuriyetin devamını sağlayacak en önemli hususlar 

arasında ve emredici bir davranış olarak hüküm altına alındığını” ifade etmektedir. Ancak kamuda tek 

istihdam türü memur değildir. Dolayısıyla diğer istihdam türlerinde bu emredici hükümlerin personelin örgüte 

bağlılığını sağlama yönünde etkileri sorgulanmaya muhtaçtır. 

657 sayılı DMK bir diğer taraftan da kariyer (rütbe) sistemi özellikleriyle bilinen temel kanundur. Kariyer 

sisteminde memurluk yaĢam boyu sürdürülebilen bir meslektir. Bu sistemde tek taraflı statüler rejim, 

ihtisaslaĢma eğitimleri, liyakat ve kariyere dayanma, yükselmelere paralel ücret rejimi, sosyal güvenlik ve 

hukuki garantileri içeren teminat rejimi hâkimdir (Adal, 1968:138; Ayman Güler, 2013:191-196). Dolayısıyla 

kamu personeli için benimsenen kariyer sisteminin doğası gereği örgütsel bağlılığın sağlanmasındaki çeĢitli 

kriterler, 657 sayılı Kanun’un bünyesinde yerini almaktadır. 657 sayılı Kanun’un temel ilkeleri baĢlığında yer 

alan bu kriterler; sınıflandırma (madde 3/A), kariyer (madde 3/B) ve liyakattir (madde 3/C). 

Sınıflandırma devlet tarafından benimsenen kamu hizmetleri ile bu hizmetlerde görev alacak memurların 

görevin gerektirdiği niteliklere ve mesleklere göre tasnif edilmesidir. Kariyer, çalıĢanın bilgi ve yetiĢme 

Ģartlarına uygun olarak, belirlenen sınıflar içinde yüksek derecelere ulaĢma olanağı tanımaktadır. Liyakat ise 

kiĢilerin devlet bünyesindeki kamu hizmetlerine girmesi, sınıflar içinde ilerlemesi ve yükselmesi ile görevlerinin 

sona erdirilmesinde dikkate alınacak kriterlerin belirlendiği bir sistem olarak bilinmektedir. Bu ilkelerin yanı 

sıra Kanun’un 2. bölümünde yer verilen kademe ilerlemesi ve derece yükseltilmesi sistemleriyle, örgütsel 

bağlılığın devam bağlılığı bileĢenini pekiĢtiren terfi ve kıdem öncülleri kurulmaya çalıĢılsa da sınıflandırma, 

kariyer ve liyakat ilkeleriyle bütün düĢünüldüğünde bir diğer taraftan da duygusal bağlılığın öncüllerine hizmet 

etmektedir. 

                                                 
1  Türkiye’deki kamu personel yönetiminde sistemin dönemsel değiĢimleri için Bkz.: Adal, 1968; Eke, 1989; Öktem, 

1992; Canman, 1992; ġaylan, 2000; Ayman Güler, 2003; Aslan, 2012; Ayman Güler, 2013; Kayar, 2021. 
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657 sayılı Kanun’da, kariyer sisteminin etkisiyle gelen ve örgütsel bağlılık bileĢenlerinin öncülleri dikkate 

alındığında ortaya çıkan diğer kriterler de yer almaktadır. Örneğin iĢin cazibeli kılınması adına çalıĢanın örgütü 

için harcadığı zamanı, emeği ve çabayı gözeterek ona tanıdığı haklara yer verilmiĢtir. Bunlar; amirin, 

maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eĢitlik içinde davranması gerekliliği (madde 10), çalıĢanın ilgili Kanun 

ve diğer mevzuat hükümlerinin kendileri hakkında aynen uygulanmasını isteme (madde 17), kanunlarda yazılı 

haller dıĢında memurluğuna son verilmeyeceği, aylık ve baĢka haklarının elinden alınmaması Ģeklindeki 

güvenlik (madde 18), emeklilik (madde 19), müracaat, Ģikâyet ve dava açma (madde 21), sendika kurma (madde 

22), izin (madde 23), kovuĢturma ve yargılanma (madde 24), isnat ve iftiraya karĢı koruma (madde 25), 

kadrosuz memur çalıĢtırılamayacağı (madde 33), memurun baĢka sınıfta ve derecesinin altında bir görevde 

çalıĢtırılamayacağı (madde 45), istihdamda sınav Ģartı (madde 50), baĢarı, üstün baĢarı değerlendirmesi ve ödül 

(madde 122), aylık, ücret, ödenek, hizmetle ilgili her çeĢit ödeme (madde 146) hakları gibi. Aslında bu 

maddelere bakıldığında, memura tanınan güvenceli mekanizmanın izleriyle birlikte devam bağlılığı boyutunun 

ağırlık kazandığı görülse de duygusal bağlılığı pekiĢtirme yönündeki çabalar da göz ardı edilmemelidir. 

Kanun’un Devlet Memurlarının YetiĢtirilmesi baĢlıklı 7. kısmında; kurumların memurlarını hizmet içinde 

yetiĢtirme esasları (madde 214), eğitim birimleri (madde 215), eğitim merkezleri (madde 216), devlet memurları 

eğitimi genel planı (madde 217), yurt dıĢında yetiĢtirme (madde 218) gibi maddelerle bireyin beceri ve 

yeteneklerinin geliĢtirilmesi, eğitimlerine katkıda bulunulmasını, kendilerine yatırım yapılmasını, örgütsel 

yatırımların yapılması gibi bileĢenlerin sağlandığı görülür. Kamusal istihdamın cazibeli kılınmasında personelin 

maddi ve sosyal hakları ile terfilerinin normatif kurallarla belirlenmesi, örgütsel bağlılığın duygusal ve devam 

bileĢenlerinin birçok öncülünü 657 sayılı Kanun hükümleri koruma altına almıĢtır. Mecburi hizmet (madde 224) 

ile mecburi hizmetle ilgili yükümlülükler (madde 225), yurtdıĢı eğitim masraflarının tahsili (ek madde 34), yurt 

içinde okutulan öğrencilerin mecburi hizmet yükümlülüğü (ek madde 35) gibi maddelerin de normatif bağlılık 

kriterlerini karĢıladığı dikkat çekmektedir. 

657 sayılı Kanun’unda belirtilen temel ilkelere ve haklara yönelik uygulamada yaĢanan aksaklıklardan dolayı 

çalıĢanların örgütsel bağlılıkları zedelenmekte ve/veya bağlılığın bir boyutunda yoğunlaĢabilmektedir. Aslında 

örgütsel bağlılığa iliĢkin Türkiye’deki akademik çalıĢmalar kamu sektöründe oldukça arka planda kalmıĢtır. 

Bunu temel nedenlerinden biri kamu çalıĢanlarına iliĢkin kamuoyundaki statik algıdır. Statik algının nedeni 

kamu çalıĢanlarının devlet garantisi altında iĢ ve ücret güvencelerinin bulunmasından kaynaklıdır. Kamu 

sektörünün kâr odaklı olmaması da kamu çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri çerçevesinde irdelenmesini 

arka plana itmiĢtir. Ayrıca yetki ve otorite sahibi yöneticiler tarafından örgütsel bağlılığı kuvvetlendirecek 

uygulamalara hassasiyetle yaklaĢıp önem verilmemesi (Ak ve Sezer, 2017:113) de konuya iliĢkin akademik 

çalıĢmaları ve çözüm önerilerinin dikkate alınmaması nedenleri arasında sıralanabilir. Yine de Türkiye’de 

kamuda çalıĢanların örgütsel bağlılığını test eden çeĢitli çalıĢmalar dikkat çekmektedir. 

Varoğlu (1993) tezinde kamu sektörü çalıĢanlarının yüksek oranda devam bağlılığı çerçevesinde örgütlerine 

bağlandıkları sonucuna ulaĢmıĢtır. Wasti (2000)
2
 ise çalıĢmasında seçtiği örneklem kitle özelinde duygusal ve 

normatif bağlılığın iĢten ayrılma niyetiyle olumsuz iliĢki içinde olduğu, devam bağlılığının sadakatle iliĢkili 

olmadığı sonucuna varmıĢtır. Devam bağlılığına iliĢkin ortaya çıkan bu sonucun nedeni çalıĢanların 

mecburiyetleri ve alternatif iĢ eksikliği olabileceği düĢünülmektedir. Karabekir ve Ünlü (2015) kariyer 

mesleklerinde istihdam edilen personeli örgütsel bağlılığını ölçmeyi amaçlamıĢlardır; çalıĢmada varılan sonuç, 

katılımcıların iĢe yeni baĢladıklarında var olan örgütsel bağlılıkları zamanla azalmakta olduğu yönündedir. 

Kurumlarına karĢı duygusal bir bağlılık ve aidiyet duymayan katılımcıların özel sektörde bulunmayan esnek 

çalıĢma saatlerinin kurumlarında olmasından memnuniyet duymaktadır. 

Kerse (2016:15) kamu kurum çalıĢanlarını örneklem seçtiği çalıĢmasında örgütsel bağlılık orta düzeyde 

çıkmıĢtır. KuĢaklar arası örgütsel bağlılığa iliĢkin bulguları ise hem X hem de Y kuĢağında devam bağlılığı 

boyutu ortalamalarının yüksek olduğu görülmüĢtür. Sağlık sektöründe incelemeler yapan çalıĢmalarda örgütsel 

bağlılığın orta düzeyde olduğu, duygusal bağlılık boyutunun ise diğer boyutlardan daha yüksek ortalamaya 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Yazıcı Sorucuoğlı ve Öztürk, 2021:73; Çankaya, 2023:213). Öğretmenler 

üzerinde yapılan bir çalıĢmada örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (ġahin ve 

Kavas, 2016: 133). Öğretmenleri örneklem seçen diğer bir çalıĢmada da örgütsel bağlılığın orta düzeyde olduğu, 

devam bağlılığı boyutunun diğer boyutlardan çok az da olsa farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Balı vd., 

                                                 
2  Wasti (2000) Türkiye’deki kamu çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını ölçmek adına Meyer ve Allen (1987) tarafından 

geliĢtirilen ölçeği uygulamıĢ ve her kültürde farklı sonuçlar elde edilebileceği bilinciyle ölçeği revize etmiĢtir. Ġlgili 

ölçek revize edilse de Türkiye’deki kamu çalıĢanlarında duygusal, devam ve normatif bağlılık bileĢenleriyle oluĢan 

örgütsel bağlılığa dikkat çekmiĢtir. 
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2023:17). Tapu memurlarının örneklem seçildiği çalıĢmada ise örgütsel bağlılık düzeyinin düĢük olduğu, 

duygusal bağlılık boyutunun diğer boyutlardan çok az da olsa farklılaĢtığı (Arpacı, 2023:226) görülmektedir. 

Literatürde örgütsel bağlılık tanımlanıp boyutları belirlendikten sonra diğer kuramlarla arasındaki iliĢkinin 

irdelendiği de bilinmektedir. Türkiye’de konuya iliĢkin çeĢitli örnekler verilecek olursa; öğretmenlerin örgütsel 

adaletleri ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönlü iliĢki tespit edildiği (ġahin ve Kavas, 2016:137; Saydam 

ve Selvi, 2023:819) görülür. Diğer taraftan baĢka bir çalıĢmada tapu çalıĢanlarının (örgütsel adaletin 

boyutlarından biri olan) dağıtım adaletine iliĢkin algılamalarının örgütsel bağlılığın üç boyutunu da pozitif 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği; iĢlemsel adalet algılamalarının ise sadece duygusal ve normatif bağlılığı 

etkilediği görülmüĢtür (Arpacı, 2023:228). 

Acar ve Türkoğlu (2017:98) çalıĢmasında iktisadi bir kamu kuruluĢu olan PTT A.ġ. personelinin örgütsel 

bağlılığının bütün (duygusal, devam ve normatif) boyutları ile iĢ tatminleri arasında pozitif bir korelasyon tespit 

etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde Uçan’ın (2019) çalıĢmasında da örgütsel bağlılığın iĢ tatmini ve kiĢi örgüt uyumu ile 

pozitif yönlü iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böylece çalıĢanların iĢ tatmini arttığında kuruma olan 

bağlılıkları da artacak ya da örgütsel bağlılıkları arttığında iĢ tatminleri de pozitif yönde etkilenecektir. 

Bağlılık boyutları ele alındığında örgütler daha çok duygusal bağlılıkla personelin kendilerine bağlanmasını 

temenni eder ve bu bağlılığı artırmada yöneticilere büyük görevler addederler. Türkiye’de kamu çalıĢanlarını 

örneklem alan bir çalıĢmada bu düĢünceye paralel bir sonuç elde edilmiĢtir. Bu çalıĢmada yöneticinin 

çalıĢanlara yönelik algılanan desteği arttıkça duygusal ve normatif bağlılık düzeyinde artıĢ; zorunlu bağlılık 

düzeyinde ise azalıĢ görülmektedir. Elde edilen bu sonuç yöneticilerin çalıĢanlarına vermiĢ oldukları destekle, 

çalıĢanların örgüte bağlılıklarının ve sadakatlerinin artacağı yönündedir (Ece ve Gültekin, 2018:90). 

Sağlık sektöründe farklı yıllarda Yazıcı Sorucuoğlu ve Öztürk (2021) ile Çankaya (2023) tarafından yapılan 

çalıĢmalarda da dönüĢtürücü liderlik ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin duygusal bağlılık boyutunda diğer 

boyutlara oranla yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Eğitim sektöründe ise sağlık sektöründen farklı olarak 

sorumlu liderlik davranıĢı sergileyen müdürlerle çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin pozitif 

yönde etkilendiği, duygusal bağlılık boyutundaki etkinin diğer boyutlardan yüksek olduğu (Balı vd., 2023:18) 

görülmektedir. 

 

4. KAMU PERSONEL YÖNETĠMĠNDE ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN OLASI SORUNLAR 

Türkiye’de kamu personel yönetiminde örgütsel bağlılık sorunu insan kaynakları yönetimi çerçevesinde ele 

alınmasa da Cumhuriyetin ilk yıllarından beri gündemdeki yerini “devlete bağlılık ve tarafsızlık” ile “sadakat” 

boyutunda korumuĢtur. Hatta Heper (2012:98-vd.) bu soruna, Atatürk’ün KurtuluĢ SavaĢı döneminde bürokrasi 

konusundaki endiĢesine yer vererek değinmiĢtir. 20. yüzyılın baĢında görevde olan sivil bürokrasinin 

bağlılığının sorgusuz itaat boyutunda padiĢaha yönelik olması bu endiĢenin temelini oluĢturmaktadır. Aslında 

Osmanlı’daki devlet ve padiĢah iliĢkisi demokratik yönetimlerdeki devlet ve hükümet iliĢkisiyle aynı değildir. 

Bu yüzden Cumhuriyetin demokrasi temelleri üzerine kurulmasıyla bürokrasinin bağlılığının devlete karĢı 

olması gerekir. Ne yazık ki Türkiye’de kamu sektöründe personel atama ve değerlendirme sürecinde, ülke 

yönetimine talip olan iktidarların personel yönetiminin önemli ilke ve ölçütlerinden uzaklaĢma yönündeki 

eğilimleri, bürokrasinin siyasallaĢmasına neden olmuĢtur (Çulpan, 1980:32). Çok partili yaĢama geçiĢle siyasi 

partilerin her birinin devlet kadrolarını doldurmada üstlendikleri roller siyasallaĢmayı derinleĢtirmiĢtir (Tutum, 

1980:102). Özellikle 1970’ler kamu personel sisteminde aĢırı siyasallaĢmanın yaĢandığı yıllar olarak dikkat 

çekmekte olup, izleyen yıllarda da siyasallaĢmanın etkisi oldukça yüksek düzeyde devam etmektedir (Tortop 

vd., 2013:524). Siyasal iktidar, politikalarını uygulayabilmek için böyle inisiyatiflere ihtiyaç duysa da takdire 

bağlı atanan kadroların kapsamının geniĢletilmemesi gerekir (Çulpan, 1980:33). Uzmanlık ve süreklilik 

gerektiren kamu hizmetinde personel haklarının anayasal ve yasal düzenlemelerden uzaklaĢılarak yürütülmesi, 

esnek yapılanmaya gidilmesi, Ģahsa ve takdire bağlanması çeĢitli sorunları da beraberinde getirdiğinden (Ayman 

Güler, 2003:54-55) istenen bir durum değildir. CumhurbaĢkanlığı hükümet sistemiyle üst düzey görevler için 

sözleĢmeli istihdamın yaygınlaĢtırılması, sözleĢmeli personelin atanmalarına yönelik usullerin ve esasların 

CumhurbaĢkanı kararnamesiyle belirlenecek olması konuya iliĢkin çeĢitli endiĢeleri tekrar gündeme getirmiĢtir. 

Bu endiĢenin temelinde; geçmiĢ dönemlerde kamu kurumlarında sözleĢmeli kadrolarda yaĢanan siyasallaĢma 

sonucunda çalıĢanlara yönelik baskıların artması ve zor kullanılması gibi sorunlar (Çulpan, 1980:33) 

yatmaktadır. 
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Örgütsel bağlılığın alt boyutu ve 657 sayılı Kanun’da da emredici nitelikte olan sadakat ödevine bakıldığında, 

memur dıĢında kamudaki diğer istihdam türleri için bu ödevin geçerli olup olmadığı konusunda bir çeĢit 

belirsizlik hâkimdir. Belirsizliğin özünde 657 sayılı Kanun’un lafzında sadakat ve devlete bağlılık normlarının, 

“devlet memurları” ifadesiyle tanımlanması yatmaktadır (Özgür ve Tahtalıoğlu, 2022). Hatta kamuda istihdam 

edilen memurlar, sadakat ödevlerini asli memurluğa atanırken imzaladıkları yemin metniyle somutlaĢtırmaktadır 

(Ünlü, 2017:156). Nitelikli ve karmaĢık kamu hizmetlerinin büyük çoğunluğu için gerek istihdam biçimindeki 

farklılık gerekse özel yasal düzenlemelere tabi tutuluyor olmaları, kamu görevlileri açısından sadakat ve devlete 

bağlılık hükümlerinin bağlayıcılığını sınırlandırabilmektedir.  

Kamu personel yönetimi bir bütün olarak düĢünüldüğünde örgütsel bağlılığı etkileyen sorunlar siyasallaĢma ve 

sadakat ödevindeki belirsizlikle sınırlı tutulamayacak kadar derindir. Örneğin kamu personel yönetiminin temel 

ilkeleri olan ve yasal düzenlemelerde adından söz edilen liyakat ve kariyer ilkelerinin, uygulamada yeterince 

gözetilmemesi (Ergun, 2003:82; Ak ve Sezer, 2018:270) örgütsel bağlılığı birden çok boyutuyla etkilemektedir. 

Çünkü kamuda istihdam edilen kiĢileri daha iyi çalıĢmaya yönelten; toplumsal, ekonomik ve kiĢisel güdüleyici 

(motive edici) etmenler vardır. Toplumsal etmenler kapsamında çalıĢanların örgütleri ve içinde bulundukları 

grupla iliĢkilerinin ve etkileĢiminin sağlanması önemlidir. ÇalıĢanlara iĢ arkadaĢları ve örgütleri tarafından 

gösterilen saygınlık, onun iĢine ve kuruluĢuna bağlanmasını sağlar. Aslında bu saygınlığı zedeleyen unsurlardan 

biri bürokrasinin siyasallaĢması sonucunda çalıĢanların liyakatsizlik örnekleriyle karĢılaĢmasıdır (Çulpan, 

1980:37). Çözümlenemeyen liyakatsizlik sorunu bir diğer taraftan siyasallaĢmayı da derinleĢtirecektir (Tutum, 

1980:103; ġaylan, 2000:134-135). Liyakatsizlik ve siyasallaĢmanın iç içe geçiĢi örgütsel bağlılığı daha fazla 

zedeleyecektir. Bir diğer taraftan kamu personel sistemi kariyer ilkesi üzerine kurulsa da kamuda Ģef, müdür, 

daire baĢkanlığı gibi üst düzey kadroların sayıca azlığı, çalıĢanların hak etmesine rağmen üst kadrolarda görev 

alamaması motivasyon düĢüklüğüne neden olacaktır (Yıldırım, 2003:269). ÇalıĢanlar, kendilerinin ilerleme 

Ģansının olmadığını ya da çok az olduğunu göreceklerinden çalıĢma isteklerini (Çulpan, 1980:38) ve zamanla 

örgütsel bağlılıklarını yitireceklerdir. 

Temel ilkeler boyutunda ve örgütsel bağlılığı zedeleyecek nitelikte dile getirilecek bir sorun da sınıflandırma 

ilkesinin doğru dizayn edilmemesinden (ġaylan, 2000:133) kaynaklıdır. Kamu Yönetimi AraĢtırma Projesi’nde 

(KAYA), Türkiye’de geniĢ kapsamlı bir sınıflandırmanın benimsenmiĢ olduğu ve bu nedenle farklı özelliklere 

sahip ve ayrı personel ihtiyacı olan meslek ve uzmanlık dallarının bir araya getirildiğine iĢaret edilmiĢtir 

(KAYA, 1991). Bu durum hizmetlerin gerektirdiği personel niteliğinin ve ücret dengesinin sağlanmasını 

olumsuz yönde etkilemiĢtir (ġaylan, 2000:133; Tortop vd. 2013:521). Kamuda ücret rejimi iki temel ölçüt 

çerçevesinde değerlendirilmelidir. Bunlardan ilki özel sektörde kiĢinin muadil hizmet yürüttüğünde alacağı 

ücretle kamuda aldığının karĢılaĢtırılması, ikincisi ise kamuda farklı kurumlarda muadil hizmetlerde çalıĢanlar 

arasındaki ücret dengesidir. Ne yazık ki kamuda iç ve dıĢ ücret dengesi sorunu geçmiĢten beri (Tutum, 

1980:104) gündemdeki yerini yitirmeyen konular arasındadır. Kamuda personel yaptığı iĢe göre değil çalıĢtığı 

kuruma göre ücretlendirilmektedir (Ergun, 2003:82). Hali hazırda farklı kurumlarda değiĢik statülerde 

çalıĢtırılan, aynı eğitim durumuna ve kıdemine sahip olan personel arasında önemli ücret farklılıkları 

bulunmaktadır (Eryılmaz, 2021:311). Kamuda geçmiĢte olduğu gibi günümüzde de çalıĢanların ücret 

farklılıklarına ve dengesizliklerine iliĢkin sorunun giderilememesi, örgütsel bağlılığını (özellikle devam bağlılığı 

bileşeni boyutunda) negatif yönde etkilemekte ve nitelikli personelin özel sektöre geçmesini teĢvik etmektedir.  

Osmanlı’dan beri sağladığı imkanlar ve prestij dolayısıyla kamuda istihdam edilme bireyler açısından çekici 

gelmektedir. Memurluk statüsü ülkenin hukuki ve siyasal yapısı kadar “milli gelirin paylaşımı, toplumsal huzur 

ve ahenk, devletin itibarı ve saygınlığı, hükümetlerin güçlülüğü” gibi faktörlerden etkilenmektedir (Tortop vd., 

2013:527-528). Kamu personeli olarak istihdam edilmenin en etkili tarafı emekliliğe kadar kiĢinin sistem içinde 

kalmasını benimseyen güvenceli bir yapıda olmasıdır. Osmanlı’nın son döneminde idareten azillerle zayıflayan 

güvenceli yapı, Cumhuriyet ilk yıllarında 788 sayılı Memurin Kanunu ile kaldırılmıĢ, yerine bakanlık emrine 

alma ve ihraç usulleri konulmuĢtur (Adal, 1968:43). 1954 yılında çıkarılan iki
3
 yasal düzenlemeyle resen 

emekliliğe sevk ile gerekçe gösterilmeden ve disiplin soruĢturulması yapılmadan hizmetle iliĢkisinin kesilmesi 

durumları da kaldırılan idareten azilleri fiilen tekrar ortaya çıkarmıĢtır (Aslan, 2012:412). 15 Temmuz 2016 

darbe giriĢimiyle kamuda çok sayıda memurun ihraç edilmesi kamu personel sistemine duyulan güveni 

                                                 
3  6422 sayılı Türkiye Cumhuriyeti Emekli Sandığı Kanununun Bazı Maddelerinin DeğiĢtirilmesine Dair Kanun ile 6435 

sayılı Bağlı Bulundukları TeĢkilat Emrine Alınmak Suretiyle Vazifeden UzaklaĢtırılacaklar Hakkında Kanun 
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azaltmıĢtır (Acar, 2019:134). Örgüte duyulan güven duygusal bağlılık boyutunda sıralanan kriterler olduğundan 

ilgili durumun örgütsel bağlılık anlamında toplumsal etkileri tekrar gözden geçirilmelidir. 

Kamu personel yönetim sistemindeki esnekleĢme önerileriyle daha fazla gündeme gelen sözleĢmeli istihdamı da 

memurluğun prestij ve cazibe kaybına uğramasına neden olmaktadır. Özellikle bu istihdam türünün yaygınlık 

kazandığı dönemde kamu kesiminde ücretlerin yetersizliğinden dolayı nitelikli personelin özel piyasaya 

geçiĢinin önlenmesi adına dolgun ücretle ve geçici olarak çalıĢtırılmak üzere getirildiği de bilinmektedir (Eke, 

1989:70). Ancak sözleĢmeli istihdamın statü hukukuna tabi kılınması gerektiği yönünde Anayasa 

Mahkemesi’nin verdiği kararlar doğrultusunda yapılan düzenlemelerle bu çözüm ortadan kalkmıĢtır (ġaylan, 

2000:46). CumhurbaĢkanlığı hükümet sistemiyle gelen yeni yönetim yapısında da memur dıĢında farklı personel 

istihdamı ön görülmekte ve üst düzey kamu yöneticilerinin sözleĢmeyle istihdam edilme yolu açılmaktadır 

(Öztürk, 2019:58; Özkal Sayan ve Özgür, 2020:142). Aslında üst düzey görevlere süreli atamalar yapılarak 

farklı personelin yönetime katılmalarını, daha verimli çalıĢmasını (Yıldırım, 2003:275) ve örgütsel 

bağlılıklarının pekiĢmesini sağlayabilir. Ancak yukarıda da belirtildiği üzere örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkileyen siyasallaĢmanın yaygınlaĢmasına da fırsat verebileceği unutulmamalıdır. 

Örgütsel bağlılık çerçevesinde; rollerin ve amaçların belirginliği, örgütsel güven, eĢitlik, bireye geri bildirimde 

bulunma Ģeklinde sıralanan öncüllerin sağlanması, kamuda özel sektör insan kaynakları yönetim tekniklerinin 

benimsenmesine bağlıdır. Kamu personel yönetim sisteminin bu konuda kurgulanabilmesi için öncelikle ciddi 

bir insan gücü planlamasına ve bu plan doğrultusunda ülkenin eğitim sisteminin kurgulanmasına ihtiyaç 

duyulmuĢtur (ġaylan, 2000:131). Kamuda tanımı yapılmıĢ, standartları ve nitelikleri belirlenmiĢ iĢe ve 

pozisyona göre kiĢilerin seçilmesini sağlayan norm kadro uygulamaları bu gereksinimin ürünüdür. Ancak 

Türkiye’de norm kadro düzenin kurulmasına iliĢkin sorunlara iĢaret eden Ergun (2003:82) kamu yönetiminin 

yeniden dizayn edilmesine baĢlanmadan getirilmeye çalıĢılan bu uygulamanın baĢarısız olduğunu ifade etmiĢtir. 

Tortop ve arkadaĢları (2013:506) da bu soruna iĢaret ederek; kamu hizmet sektöründe iĢ tanımlarının yeterince 

yapıl(a)maması, bu doğrultuda sunulan hizmetin ölçül(e)memesi ya da zor ölçülmesi gibi nedenlerden dolayı 

norm kadro uygulamalarında istenen düzeyde iĢlerlik sağlanamadığı kanaatindelerdir. Dolayısıyla iyi 

kurgulanamayan norm kadro düzeni örgütsel bağlılığın öncüllerini karĢılayamayacağından personelin bağlılığını 

zedeleyecektir. Örneğin akademik personel özelinde norm kadro uygulamasına olanak sağlayan yönetmelikte 

insan kaynakları yönetiminde önemli görülen bir dizi kuramla birlikte örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkileyebilecek normlar bulunmaktadır (Tahtalıoğlu, 2021:1120). Bu normlara gösterilen tepkiler dolayısıyla 

yönetmelik sürekli revize edilmektedir.  

Kamu çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını zedeleyecek bir diğer konu, gayri resmi olarak farklı sektörlerde ya da 

ikinci görev yasağı dıĢında kalan görevlerde çalıĢabilmeleridir. Ġlk durum maaĢların azlığı dolayısıyla 

memurların kazanç getirici diğer alanlarda gayri resmi çalıĢmasından; ikinci durumda yasaklı alanların 

sıralanması dıĢında memurların ikincil görevler alabilmelerinden kaynaklanmaktadır (Tortop vd., 2013:522-

523). Kamu çalıĢanlarına yaptığı iĢin ehemmiyetinden dolayı idare hukukundan kaynaklı soruĢturma, inceleme 

ve disiplin iĢlemlerinin yöneticileri tarafından yerinde kullanılmaması sorunu (Acar, 2019:137) da örgütsel 

bağlılık bileĢenlerini zedeleyici niteliktedir. Oysaki örgütsel bağlılığı, özellikle duygusal bağlılığı desteklemek 

adına çalıĢanlara adil davranmak ve güçlü bir liderlik sergilemek gereklidir (Meyer vd., 2002:38). 

Kamuda insan kaynakları yönetimi anlayıĢının benimsenmesiyle gündeme gelen ve örgütsel bağlılığı etkileyen 

unsurlardan biri de çalıĢanların karar alma süreçlerine aktif katılımıdır. Katılım, duygusal bağlılığın 

pekiĢmesinde önemli yeri olsa da özellikle normatif bağlılığın temellerini oluĢturmaktadır. Parlak (2021:159) 

çalıĢanların katılımcı yapıyı benimseyen örgütlerde hem örgütle hem de diğer kiĢilerle aynı hedefleri 

benimseyecek olması, özellikle kalite kültürünün yerleĢmesinde, ortak değer ve çıkarlar etrafında toplanacak 

olmasının önemini vurgulamaktadır. Kamu personelinin kararlara katılımı yönetim mekanizması içinde aktif bir 

rol üstlenme hissini, kendilerini sorumluluk ve misyon sahibi olarak görmeleri dolayısıyla kuruma güçlü aidiyet 

hissini taĢımalarına neden olacaktır (Ak ve Sezer, 2018:269). 

Kamu çalıĢanlarının taĢıdığı bu aidiyet hissinin, doğal olarak örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde etkilemesi 

beklenir. Kamuda personelin kararlara katılımı gerek bireysel gerekse örgütsel nedenler dolayısıyla beklentiyi 

karĢılayacak düzeyde sağlanamamıĢtır. Performans değerlendirme sürecinde de uygulamaya yansıyan çeĢitli 

örnekler olsa da istenen sonuca ulaĢıldığını söylemek oldukça güçtür (Eren, 2009:4; Özer, 2009:13; Tahtalıoğlu, 

2022:46). Oysaki kamu personeli açısından katılım ve performans değerlendirme duygusal bağlılık yanında 

normatif bağlılığı da olumlu düzeyde etkileyebilecektir. ĠçselleĢtirilmiĢ değerlerle ortaya çıkan normatif bağlılık 

bir kez kurulduktan sonra, davranıĢ üzerinde durumsal koĢullardan ve ödül veya ceza bağlantılarından bağımsız, 

istikrarlı, uzun vadeli etkilere neden olacağı (Wiener, 1982:426) önemli bir gerçektir. 
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Normatif bağlılığı pekiĢtiren niteliklerden birinin de örgütlerin değerleri, hedefleri ve amaçları bağlamında 

çalıĢanlarla uyumlu olması gerçeğine bakıldığında stratejik yönetim anlayıĢının kamuda benimsenmesi önemli 

bir unsurdur. Özgür’e (2004:237) göre “bilinçli ve tutarlı strateji geliştiren ve uygulayan örgütlerde, çalışanlar 

daha kolay motive olabilir, kendilerini daha mutlu hissedebilir ve örgüte bağlılıkları artabilir”. Ancak 

uygulamada stratejik yönetimin özümsenmemesi, her bir örgütün kendi misyon ve vizyonu çerçevesinde dizayn 

etmemesi gibi sorunlardan dolayı Ģekilsel olarak yapılan ve stratejik yönetime yön veren planlara personelin 

inancının olmaması normatif bağlılığı olumsuz yönde etkileyebilir. 

 

5. SONUÇ 

Örgütsel bağlılık; duygusal, devam ve normatif bağlılık bileĢenleri kriterlerinin biri ya da birkaçının diğerlerine 

oranla daha fazla etkisiyle kiĢinin kendini kurumuna ait hissetmesidir. Örgütleri baĢarıya götüren unsurlardan en 

önemlisinin çalıĢanları olduğu düĢünüldüğünde zorunlu bağlılık olarak bilinen devam bağlılığından ziyade 

duygusal ve normatif bağlılık bileĢenleri özelinde örgütsel bağlılığın geliĢimi tercih edilmektedir. Örgütsel 

bağlılık kiĢisel özellikler, örgütsel özellikler, iĢ deneyimleri, alternatifler, yatırımlar, sosyalleĢme deneyimleri ve 

örgütsel yatırımlar Ģeklinde öncüllerle iliĢkili değiĢim göstermektedir. Örgütsel bağlılığın her bir boyutunda 

ortak olan öncül kiĢisel özelliklerdir. Her bir öncül de çeĢitli kriterleri beraberinde getirmiĢtir. Bu kriterlerin bir 

kısmı yasal düzenlemelerde norm olarak yer alırken diğer bir kısmı ise uygulamada kiĢisel iliĢkiler, ast-üst 

arasındaki iliĢki ve diğer bir dizi faktör tarafından etkilenmektedir. 

20. yüzyılda kamu yönetiminde yaĢanan değiĢimlerle paralel personel yönetim sisteminde de değiĢimler 

gündeme gelmiĢtir. Özellikle kamu hizmetinde etkinliğin ve verimliliğin sağlanması adına kurumsal yapılardaki 

revizyonla paralel insan kaynakları yönetiminde sıklıkla dile getirilen kavramlardan biri örgütsel bağlılık 

olmuĢtur. Bilindiği üzere kamu yönetimi gerek kurumsal yapısı gerekse iĢleyiĢini yasal düzenlemeler temelinde 

Ģekillendirmektedir. Bu yüzden çalıĢmada yeni kamu yönetimi yaklaĢımlarıyla kamuda adından daha çok 

bahsedilen örgütsel bağlılık bileĢen ve kriterlerinin de yasal mevzuata yansıması ve ilgili yasal mevzuatla 

uygulamada yaĢanan örgütsel bağlılığı zedeleyici çeĢitli sorunlara odaklanılması amaçlanmıĢtır. Takdir 

edilmelidir ki kamuda istihdam edilen personel çeĢidinin fazla olması, 657 sayılı Kanun’un bu personele yönelik 

farklı hukuksal düzenlemelere izin vermesi, çalıĢmanın kapsamının çizilmesini gerektirmektedir. Sistem 

hakkında genel çıkarımda bulunulabilmesi adına çalıĢmada bu çerçevenin kamuda görev alan personelin büyük 

bir kısmı için temel kanun niteliğini taĢıyan 657 sayılı DMK olması uygun görülmüĢtür. 

657 sayılı Kanun’da örgütsel bağlılığı sağlamada kamu personel yönetiminde yol gösterici niteliği olan çeĢitli 

normlar dikkat çekmektedir. Ġlgili normlar çalıĢanlar açısından ödev ve sorumluluklar, hak ve yükümlülükler 

Ģeklinde görünüm sergilemektedir. Bu normlar; sadakat, tarafsızlık ve devlete bağlılık, sınıflandırma, kariyer, 

liyakat, kademe ilerlemesi ve derece yükselmesi, amirin, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve eĢitlik içinde 

davranması gerekliliği, çalıĢanın ilgili Kanun ve diğer mevzuat hükümlerinin kendileri hakkında aynen 

uygulanmasını isteme, kanunlarda yazılı haller dıĢında memurluğuna son verilmeyeceği, aylık ve baĢka 

haklarının elinden alınmaması Ģeklindeki güvenlik, emeklilik, müracaat, Ģikâyet ve dava açma, sendika kurma, 

izin, kovuĢturma ve yargılanma, isnat ve iftiraya karĢı koruma, kadrosuz memur çalıĢtırılamayacağı, memurun 

baĢka sınıfta ve derecesinin altında bir görevde çalıĢtırılamayacağı, istihdamda sınav Ģartı, baĢarı, üstün baĢarı 

değerlendirmesi ve ödül, aylık, ücret, ödenek, hizmetle ilgili her çeĢit ödeme hakları, kurumların memurlarını 

hizmet içinde yetiĢtirme esasları, eğitim birimleri, eğitim merkezleri, devlet memurları eğitimi genel planı, yurt 

dıĢında yetiĢtirme, mecburi hizmet ile mecburi hizmetle ilgili yükümlülükler, yurtdıĢı eğitim masraflarının 

tahsili, yurt içinde okutulan öğrencilerin mecburi hizmet yükümlülüğü gibi hükümlerden oluĢur. Bu normların 

örgütsel bağlılık boyutları açısından bire bir tasniflenmesi oldukça güç ve öznel bir yargı olacağından çalıĢmada 

yer verilmemiĢtir. Ancak genel olarak bakıldığında duygusal ve devam bağlılığına iliĢkin öncüllerin 

sağlanmasındaki alt kriterlerin oldukça korunduğu görülmektedir. 

Özel sektörden farklı olarak kamu personel yönetiminde örgütsel bağlılık bir zorunluluk olarak sadakat ile 

tarafsızlık ve devlete bağlılık ödev ve yükümlülükleriyle ortaya çıkmıĢtır. Türkiye’de personel yönetim tarihine 

bakıldığında örgütsel bağlılık çerçevesinde 657 sayılı Kanun’un öncesinde “sadakat” ile “tarafsızlık ve devlete 

bağlılık” maddeleri aleni Ģekilde normlara yansımamıĢtır. Cumhuriyetin ilk yıllarında uygulanan idareten azil 

(788 sayılı Kanun’la kaldırılmıĢ), sonrasında emekliliğe sevk ve merkez teĢkilata alınma gibi uygulamalarla 

zorunlu devlete bağlılık tesis edilmeye çalıĢılsa da uygulamada bu ilkelerde yüksek oranda sorunların yaĢandığı 

görülmektedir. Bu sorunlara paralel kariyer ve liyakat ilkeleri de oldukça zedelenmekte ve çalıĢanların örgütsel 

güven düzeyi etkilenmektedir. Çünkü duygusal bağlılığın önemli unsurlarından biri Meyer ve arkadaĢları 

(2002:38) tarafından da vurgulandığı üzere iĢ deneyimleridir. Bu yüzden bağlılığı desteklemek adına 
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yapabilecekleri arasında çalıĢanlara adil davranmak ve güçlü bir liderlik sergilemek gereklidir. Kamu personel 

yönetim sistemi temel sorunlarından biri olan sınıflandırma sorununu örgütsel bağlılığın duygusal boyutu 

üzerinde olumsuz etkiler doğurabilir. 

657 sayılı Kanun’un normları genel olarak değerlendirildiğinde örgütsel bağlılığı pekiĢtirici çeĢitli yasal 

düzenlemelere yer verildiği dikkat çekmektedir. Yönetim anlayıĢları çerçevesinde getirilen yeni düzenlemeler 

de bu normlarla birleĢince duygusal ve normatif bağlılık boyutları daha fazla ön plana çıkmıĢtır. Ancak 

Türkiye’de kamu personel yönetim sisteminin aĢırı güvenceli mekanizmayı benimsemesi doğal olarak devam 

bağlılığının daha fazla tercih edildiği düĢüncesini uyandırmaktadır. Oysaki devam bağlılığından dolayı kurumda 

kalmayı tercih eden kiĢiler, Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde alt düzeydeki gereksinimlerinde baĢarıya 

ulaĢamayıp, kendini gerçekleĢtirme gereksinimlerine geçememiĢ bireylerdir. Varoğlu (1993:151) dönem 

itibariyle yaptığı çalıĢmada Türkiye’deki kamu kurumları özelinde devam bağlılığı boyutunu değerlendirmiĢ, 

ülkenin genel koĢulları ve kamu bürokrasisinin özel yapısıyla iliĢkili olduğu sonucuna varmıĢtır. Ancak 

çalıĢmada irdelenen diğer eserlerde görülmektedir ki örgütsel bağlılığın sadece devam bağlılığıyla iliĢki 

olmadığı sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu yüzden kamu yönetiminde personelin örgütsel bağlılığını ölçen ampirik 

çalıĢmalarda mesleki çeĢitlilik, örgütsel yapı ve kamu yönetimi yaklaĢımındaki değiĢimin dikkate alınarak 

yapılması önerilebilir. 

Türkiye’de örgütsel bağlılığın normatif boyutu yeni kamu yönetimi yaklaĢımıyla gündeme gelen bir dizi 

yönetim anlayıĢları ve 657 sayılı Kanun’da kamu personelinin eğitim hakkının gözetilmesi, yurt içi ve yurtdıĢı 

eğitim fırsatlarının personel ve aday personellere sunulmasıyla sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Ancak kamudaki yeni 

yönetim anlayıĢlarının istenen düzeyde baĢarıya ulaĢamaması ve kiĢilere/personele tanınan eğitim hakkı 

sonunda getirilen zorunlu hizmet yükümlülüğü normatif bağlılık boyutunu zedelemiĢtir. Duygusal bağlılık gibi 

örgütler tarafından tercih edilen normatif bağlılığı Türkiye’de zedeleyen bu kriterleri ele alan akademik 

çalıĢmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Hatta nitelikli olarak tanımlanan personel için tercih edilen eğitim bursları ve 

imkânlarının kamuda normatif bağlılığı sağlayamamasının nedenlerini araĢtıran akademik çalıĢmaların 

yapılması gerekmektedir. Özellikle kiĢilere tanınan eğitim hakkı ve imkânlarıyla kamuda sağlanamayan 

normatif bağlılık boyutunu inceleyen akademik çalıĢmalar kamudaki bu sorunun nedenlerini ortaya koymak 

adına oldukça önemlidir. 
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