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İDİD

Örgütsel ba¤l›l›k ve sosyal kaytarma çal›flma hayat›nda önemli ve birbiri-
ni etkileyen kavramlard›r. Performans›n›n azalaca¤›n› ve çabas›n›n kaybo-
laca¤›n›, yapt›¤› iflin önemli ve anlaml› olmad›¤›n› düflünen iflgörenler ka-
labal›kta saklanmay› tercih eder ve sosyal olarak kaytar›rlar. Bu iki kavram
aras›ndaki iliflkinin tespiti iflgörenlerin verimlili¤i, ifl birli¤inin sa¤lanma-
s›, kurumlarda rekabet ve baflar› aç›s›ndan gereklidir. Örgütsel ba¤l›l›k ve
sosyal kaytarman›n, araflt›rma görevlilerinin verimlili¤i, performans› ve ifl
tatmini gibi ifl ç›kt›lar› üzerinde önemli etkilere sahip oldu¤u düflünül-
mektedir. Bu çal›flmada, araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma düzeyle-
ri ve örgütsel ba¤l›l›klar› aras›ndaki iliflkinin belirlenmesi; sosyal kaytarma
ve örgütsel ba¤l›l›k düzeylerinin çeflitli demografik de¤iflkenlere göre an-
laml› bir farkl›l›k gösterip göstermedi¤inin saptanmas› amaçlanmaktad›r.
Araflt›rmada nicel araflt›rma yöntemlerinden kesitsel iliflkisel tarama mo-
deli kullan›lm›flt›r. Çal›flmada tamsay›m örnekleme yöntemi tercih edil-
mifltir. Kat›l›mc›lar bir fakültede çal›flmakta olan 34 araflt›rma görevlisidir.
Veri toplama arac› olarak Kiflisel Bilgileri Tan›ma Formu, Örgütsel Ba¤-
l›l›k Ölçe¤i ve Sosyal Kaytarma Ölçe¤i kullan›lm›flt›r. Verilerin analizin-
de Pearson moment çarp›m korelasyonu ve Spearman s›ra farklar› kore-
lasyonu analizleri, ba¤›ms›z örneklem t testi, tek yönlü varyans analizi ve
Kruskal-Wallis analizi tercih edilmifltir. Örgütsel ba¤l›l›¤›n alt boyutlar›
ve sosyal kaytarma aras›ndaki iliflki aç›s›ndan bak›ld›¤›nda, araflt›rma gö-
revlilerinin duygusal ba¤l›l›k düzeyleri ve sosyal kaytarma davran›fl düzey-
leri aras›nda anlaml› ve negatif bir iliflki tespit edilmifltir. Demografik fak-
törler aç›s›ndan sosyal kaytarma düzeyleri ve örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri
için gruplar aras›nda anlaml› bir farkl›l›k tespit edilememifltir.  

Anahtar sözcükler: Araflt›rma görevlisi, örgütsel ba¤l›l›k, sosyal kaytarma. 

Organizational commitment and social loafing are important and interre-
lated concepts in working life. Employees who think that their perform-
ance will decrease and their effort will be lost, their work is not important
and meaningful, prefer to hide in the crowd and socially loaf. It is crucial to
reveal the exact nature of this relationship in terms of employee productiv-
ity, cooperation, competitiveness and inexhaustibility. Organizational com-
mitment and social loafing are thought to have an important efficiency-,
performance- and job satisfaction-related impact on the work outcomes of
research assistants. This study aims at determining the relationship
between social loafing and organizational commitment of research assis-
tants, and finding out whether the levels of social loafing and organization-
al commitment differ significantly depending on the type of staff and
length of service. The criterion sampling method, one of the purposeful
sampling methods, was used for the sampling. The participants are 34
research assistants working in a faculty. Correlational survey model was
used to investigate the relationship between the levels of organizational
commitment and social loafing of research assistants. Personal Information
Recognition Form, Organizational Commitment Scale, and Social Loafing
Scale were used as the data collection tools. Pearson’s and Spearman’s cor-
relation analyses, independent sample t-test, one-way analysis of variance
and Kruskal-Wallis analysis were used in the analysis of the data. A signif-
icant and inverse relationship was found between affective commitment (as
a sub-dimension of organizational commitment) and social loafing. No sig-
nificant difference could be identified between the groups in social loafing
and organizational commitment levels in terms of demographic variables. 
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KK ollektif yap›da kurgulanan üniversiteler ifl birli¤i, ile-
tiflim, sevgi, sayg›, sorumluluk ve birbirine destek ol-
ma kavramlar› ile süreçlerini yürüten kurumlard›r.

Araflt›rma görevlileri üniversitelerin vazgeçilmez elemanlar›d›r.
Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›¤› ve sosyal kaytarma

davran›fl›ndan uzak durmalar› kurumun etkilili¤i aç›s›ndan
önemlidir. Üniversitelere nitelikli insan kayna¤› yetifltirmek
için 50/d ve 33/a maddeleri olmak üzere iki kadro türü ortaya
ç›km›flt›r. 33/a maddesine ba¤l› araflt›rma görevlilerinin dokto-
ra e¤itimleri bitti¤inde üniversitede görevlerine devam etmek-
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tedirler ve kadro endifleleri bulunmamaktad›r. Araflt›rma görev-
lilerinin tamam› ayn› unvana sahip olmas›na ra¤men, aralar›nda
sahip olduklar› kadro türlerine göre maddi ve manevi olanakla-
r› aç›s›ndan önemli farkl›l›klar bulunmaktad›r. Bu farkl›l›klar›n,
araflt›rma görevlilerinin çal›flma performanslar›n› do¤rudan et-
kiledi¤inden bahsetmek mümkündür. Araflt›rma görevlilerinin
yeteneklerinden en üst düzeyde yararlan›labilmeleri için onla-
r›n motivasyonlar›n›n yüksek tutulmas› kaç›n›lmazd›r. Motivas-
yonunu etkileyen etmenleri, araflt›rma görevlilerinin içinde bu-
lunduklar› durum, istek ve ihtiyaçlar›n› bilmek, üniversiteler
aç›s›ndan önemlidir. 

Sosyal gruplar insan yaflam›n›n temel bir parças›d›r. Nadir
durumlar d›fl›nda hepimiz birçok farkl› sosyal gruba dahil ol-
maktay›z. Gruplar›m›z bize güvenlik, arkadafll›k, de¤erler,
normlar vb. vermektedir. Birincil aile ve arkadafl gruplar›m›z›n
ötesinde, ço¤umuz iflte ya da okulda var olan birkaç ikincil gru-
ba sahibiz ve içinde bulundu¤umuz her grupla birlikte farkl› et-
kiler, avantajlar, dezavantajlar ve sonuçlar görmekteyiz. Bir
grupta çal›flman›n neticesinde ortaya ç›kabilecek olumsuz bir
sonuç sosyal kaytarma davran›fl›d›r. Örgütlerde performans ve
motivasyon kayb›na neden olan, verimlili¤i düflüren, örgüt
amaç ve hedeflerine ulaflmay› erteleyen ve engelleyen sosyal
kaytarman›n neden, nas›l ve hangi biçimde ortaya ç›kt›¤› arafl-
t›rmac›lar için önemli bir sorun olmufltur. Çal›flma ortamlar›n-
da sosyal kaytarma davran›fl›n›n etkilerinin tespit edilmesi ve
çözümlerin bulunmas› gerekmektedir.

Sahip olunan sosyal sermaye ve bilginin en önemli rekabet
avantaj› olarak kabul edilmesi ile örgütlerin varl›¤›n› sürdüre-
bilmesi, amaçlar›n› gerçeklefltirebilmeleri ve rakipleri karfl›-
s›nda fark yaratabilmeleri için yönetim sistemlerini geliflen ve
de¤iflen çevre flartlar›na uydurarak iflgörenlerin örgütsel dav-
ran›fllar›n› inceleyip gelifltirmesi gerekmektedir. ‹flgörenlerin
örgütsel amaçlar do¤rultusunda yönlendirilmesi ve örgütleri-
ne yüksek fayda sa¤lamas›, örgütsel ba¤l›l›¤›n› art›rmaya yö-
nelik etkinlikler ile gerçekleflmektedir. ‹flgören ile örgüt ara-
s›ndaki iliflkiye flekil veren, iflgörenin örgütte kalma iste¤i ile
ilgili psikolojik bir durum (Meyer ve Allen, 1997) olan örgüt-
sel ba¤l›l›k, örgütün amaç ve de¤erlerine psikolojik aç›dan de-
rin duygularla ba¤lanmay›, bu amaç ve de¤erleri kendi ç›kar-
lar›n› üstünde tutmay›, örgütsel amaç ve hedeflere ulaflmada
hiçbir ç›kar beklememeyi ifade etmektedir (Ada, Alver ve At-
l›, 2008). Örgütsel ba¤l›l›¤a sahip iflgörenler daha üretken, da-
ha uyumlu, ifl tatmini, sorumluluk ve sadakat duygusu yüksek,
problem de¤il çözüm üreten, de¤iflime ve geliflime aç›k, yeni-
likçilerdir (‹nce ve Gül, 2005). 

Örgütsel ba¤l›l›¤› iflgörenin örgütten bekledi¤i formal ve
normatif beklentilerinin ötesindeki örgütün amaç ve de¤erle-
rine yönelik davran›fllar› olarak tan›mlayan Meyer ve Allen’in

(1997) örgütsel ba¤l›l›k yaklafl›m› duygusal ba¤l›l›k, devam
ba¤l›l›¤› ve normatif ba¤l›l›k olmak üzere üç boyutludur. 

Duygusal ba¤l›l›k iflgörenin örgüte olan duygusal ba¤l›l›¤›
ve örgütle bütünleflmesidir. Duygusal ba¤l›l›¤a sahip iflgören-
lerin örgütte kalma nedeni örgütsel kimlik kazanma, örgüte
kat›lma, örgüt amaç ve de¤erleriyle bütünleflmedir. Duygusal
ba¤l›l›k ifle iliflkin etmenler ve kiflilik özellikleri ile ilgili tu-
tumsal bir olgudur. Güçlü duygusal ba¤l›l›¤a sahip iflgörenler;
tüm zaman›n› örgüt için yararl› ve yarat›c› kulland›¤›ndan
duygusal ba¤l›l›k örgütlerde en fazla arzulanan ba¤l›l›k türü
olarak ifade edilebilir (Çöl ve Gül, 2005).

Devam ba¤l›l›¤› tan›lanm›fl rol davran›fllar›n›n ötesine geçe-
rek iflgörenin, örgütte kalmay› bir zorunluluk olarak hissetmesi
olarak tan›mlanmaktad›r (Meyer ve Allen, 1997). ‹flgörenin ça-
l›flt›¤› sürece örgüt içinde harcad›¤› emek, çaba, örgütten elde
etti¤i maddi olanaklar ne kadar çok olursa örgütten ayr›lmas› da
o kadar zorlafl›r. ‹flgören örgütten ayr›lman›n kalmadan daha
maliyetli olaca¤›n› düflünerek örgüt üyeli¤ini devam ettirir. ‹fl-
göreni devam ba¤l›l›¤›na iten, iflgörenin çal›flt›¤› örgütteki kat-
k›lar›n›n çok olmas›, ileride daha büyük maddi ve manevi ödül
beklentisi, çevra bask›s› ve örgütten ayr›ld›¤› takdirde kiflisel
beklentilerini karfl›layacak bir ifl bulamama endiflesidir. 

Normatif ba¤l›l›k iflgörenlerin örgütlerine olan sadakat
duygusuna verdikleri önem nedeniyle örgütte çal›flmaya de-
vam etme isteklerini ve bunu ahlaki aç›dan bir görev olarak
görmelerini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1997).

Örgütsel ba¤l›l›k üzerinde etkili olan örgütsel, kiflisel ve
çevresel etmenler vard›r. Kiflisel etmenler yafl, cinsiyet, e¤itim
düzeyi, çal›flma süresi, medeni durum iken; örgütsel etmenler
rol çat›flmas›, rol belirsizli¤i, örgüt kültürü, ilerleme imkân›,
ücret, iflin niteli¤i ve iletiflimdir. Çevresel etmenler ise farkl›
ifl imkânlar› ve profesyonelliktir (Bayram, 2005; Çavufl Dalak-
ç›, 2019; Çöl ve Gül, 2005; Güçlü, 2003; Seyhan, 2014; Yücel
ve Çetinkaya, 2016). Aç›kça belirtilmese de sosyal etkileflim,
rol çat›flmas›, ast-üst iliflkisi gibi örgütsel etmenler içerisinde
dolayl› olarak de¤inilen, örgütsel ba¤l›l›¤› etkileyen bir di¤er
örgütsel olgu da sosyal kaytarmad›r. 

Sosyal kaytarma, iflgörenlerin bir grup içerisinde tek bafl-
lar›na çal›fl›rken gösterdikleri çabaya k›yasla daha az çaba gös-
terme e¤ilimi olarak ifade edilebilir (Ilg›n, 2013). ‹flgörenin
tek bafl›na iken olan çal›flma iste¤inin grup içerisinde de¤ifl-
mesi (Liden, Wayne, Jaworski ve Mathan, 2004), iflgörenin
grup içerisinde motivasyon ve çal›flma iste¤inin düflmesi
(Høigaard vd., 2010), iflgörenin çabas›n›n kalabal›kta kaybola-
ca¤›n›, ç›kt›y› etkilemeyece¤ini düflünerek daha az çal›flmas›
(Weiten,a 2013), gruptakilerin baz›lar› emek verirken baz›la-
r›n›n emek vermeden, çaba göstermeden sonuca ortak olma



Yüksekö¤retim Dergisi | TÜBA Higher Education Research/Review (TÜBA-HER)

Zeynep Ersöz ve Rüyam Küçüksüleymano¤lu

272

düflüncesi de (Harcum ve Badura, 1990) iflgörende sosyal kay-
tarma davran›fl›na sebep olabilmektedir. 

Sosyal kaytarma davran›fl›n›n bireysel ve grup düzeyinde
görevlerin birbirine ba¤›ml› olmas›, görev görünürlü¤ü, göre-
vin önemi, anlaml›l›¤› ve iflgörensel kat›l›m›n eflsizli¤i, kiflilik
özellikleri, kültür ve cinsiyet farkl›l›klar›, göreve ba¤lanma,
grup kaynaflmas›, grup büyüklü¤ü ve ifl arkadafllar›n›n kaytar-
d›¤›na dair alg› gibi öncülleri bulunmaktad›r. Grubu olufltu-
ran iflgörenlerin çal›flma esnas›nda çal›flma arkadafllar› ile etki-
leflimi fazla ise iflgören sosyal kaytarma davran›fl› sergileyecek-
tir (Liden vd., 2004). Kidwell ve Bennett (1993) taraf›ndan
ortaya at›lan görev görünürlü¤ü; kiflinin göstermifl oldu¤u ça-
badan, yöneticinin ne kadar fark›nda oldu¤una inanma dere-
cesidir. Kifliler tek bafl›na yapt›klar› çal›flmalarda kendi çabas›-
n›n ve sonuçtaki katk›s›n›n daha kolay fark edilebilir oldu¤u-
nu düflünerek çal›fl›rsa görev görünürlü¤ü yüksektir. Perfor-
mans›n›n azalaca¤›n› ve çabas›n›n kaybolaca¤›n›, yapt›¤› iflin
önemli ve anlaml› olmad›¤›n› düflünen iflgörenler kalabal›kta
saklanmay› tercih eder ve sosyal olarak kaytar›rlar. Öte yan-
dan, ifl arkadafllar›n›n kendisinden daha az çaba göstererek
kaytard›¤›n› düflünen iflgörenler adaletsizlik, eflitsizlik oldu¤u-
nu fark ederek sosyal kaytarma davran›fl› sergileyebilirler (Co-
mer, 1995; fieflen ve Kahraman, 2014).

‹flgörenin ait oldu¤unu düflündü¤ü ve özdeflleflti¤i grup-
larda yüksek düzeyde örgütsel ba¤lanma gözlemlenir. Bu
gruptaki iflgörenler grubun hedeflerini kendileri için anlaml›
ve de¤erli gördüklerinden ekstra çaba harcar, bu hedeflerini
kimi zaman kendi ç›karlar›ndan daha üstün tutarak çal›flmaya
devam ederler (Özek, 2014). Örgütsel ba¤lanma düzeyinin
yüksek oldu¤u gruplarda görev görünürlü¤ü düflük olsa dahi
grubun kendi içindeki bütünlü¤ü ve grubu hüsrana u¤ratma-
ma düflüncesi ile iflgörenlerin sosyal kaytarma davran›fl›nda
bulunma e¤ilimi düflüktür (George, 1992). 

Ö¤retim üyesi ve araflt›rma görevlilerini merkeze alarak bi-
limsel, akademik ve toplumsal kalk›nmay› amaçlayan üniversi-
telerde, uzman bilgisine sahip yetenekli araflt›rma görevlilerinin
çal›flt›klar› örgüte ba¤l› kalmalar› ve örgüt ad›na de¤er üretme-
leri oldukça önemlidir. E¤itim ö¤retim, araflt›rma ve topluma
hizmet faaliyetlerinin yap›lmas›nda haz›r bulunmak, bunlar›n
gerçeklefltirilmesine yard›mc› olmak, mezuniyet töreni ve uyum
program› ile ilgili verilen görevleri yapmak, ders ve s›nav prog-
ramlar›n› haz›rlamak, ö¤renci dan›flmanl›k hizmetlerinde ö¤re-
tim üyelerine yard›mc› olmak, kendi kariyeri için bilimsel arafl-
t›rma ve faaliyetlerde bulunmak, yay›nlar yapmak, enstitü, bö-
lüm ve dekanl›kta yap›lacak her türlü akademik ve idari faaliyet-
lerde yöneticilere destek olmak, toplant›lara kat›lmak gibi bir-
çok görevi yerine getirmek durumunda olan araflt›rma görevli-
lerinin hem kendi bölümündeki di¤er araflt›rma görevlileri ile

hem fakültedeki ö¤retim üyeleri ve idari personel ile ifl birli¤i ve
uyum içerisinde çal›flmas› beklenir.

Araflt›rman›n Amac›

Bu çal›flmada, araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma dü-
zeyleri ve örgütsel ba¤l›l›klar› aras›ndaki iliflkinin belirlenmesi;
sosyal kaytarma ve örgütsel ba¤l›l›k düzeylerinin kadro türü ve
hizmet süresi de¤iflkenlerine göre anlaml› bir fark gösterip gös-
termedi¤inin tespit edilmesi amaçlanmaktad›r. Bu amaç do¤-
rultusunda afla¤›daki sorulara yan›t aranacakt›r: 

Araflt›rma görevlilerin sosyal kaytarma düzeyleri ile örgütsel
ba¤l›l›k düzeyleri aras›nda anlaml› bir iliflki var m›d›r? 
Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›¤›n alt etmenleri
olan, duygusal, devam ve normatif ba¤l›l›k düzeyleri ile sos-
yal kaytarma düzeyleri aras›nda anlaml› bir iliflki var m›d›r? 
Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›k ve sosyal kaytarma
düzeyleri demografik göstergeler itibariyle anlaml› farkl›l›k
göstermekte midir? 

Yöntem 
Araflt›rman›n Modeli ve Hipotezleri

Bu çal›flmada iki ya da daha fazla de¤iflken aras›ndaki iliflki-
nin belirlenmesinde ve bu iliflkinin ne ölçüde ve hangi yönde
de¤iflti¤inin belirlenmesinde kullan›lan nicel araflt›rma yöntem-
lerinden (Can, 2018) kesitsel iliflkisel tarama modeli kullan›l-
m›flt›r. Çal›flmada afla¤›daki yokluk hipotezleri çal›flma öncesin-
de belirlenmifltir.

H1 Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›¤› ile ifl arkadafl-
lar›n›n sosyal kaytarma düzeyleri aras›nda bir iliflki yoktur.
Araflt›rma görevlilerinin; (a) H2 duygusal ba¤l›l›k düzeyleri,
(b) H3 devam ba¤l›l›¤› düzeyleri, (c) H4 normatif ba¤l›l›k
düzeyleri ile sosyal kaytarma düzeyleri aras›nda anlaml› bir
iliflki yoktur.
Araflt›rma görevlilerinin örgütsel düzeyleri; (a) H5 kadro tü-
rü, (b) H6 cinsiyet, (c) H7 hizmet süresi de¤iflkenlerine göre
anlaml› bir farkl›l›k göstermemektedir.
Araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma düzeyleri; (a) H8

kadro türü, (b) H9 cinsiyet, (c) H10 hizmet süresi de¤iflken-
lerine göre anlaml› bir farkl›l›k göstermemektedir.

Çal›flma Grubu 

Bu araflt›rman›n çal›flma grubunu Bursa Uluda¤ Üniversite-
si E¤itim Fakültesinde görev yapan araflt›rma görevlileri olufl-
turmaktad›r. Fakültede 2018–2019 e¤itim-ö¤retim y›l›nda gö-
rev yapan 35 araflt›rma görevlisi bulunmaktad›r. Çal›flmada
tamsay›m tekni¤i kullan›lm›fl, belirlenen ölçüt ve koflullara uyan
34 araflt›rma görevlisi tespit edilmifl, çal›flma grubunun tamam›-
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na ulafl›lm›fl ve ölçekler uygulanm›flt›r. Kesitsel iliflkisel tarama
araflt›rmalar›nda örneklem say›s›n›n en az 30 olarak belirlenme-
si gerekmektedir (Creswell ve Creswell, 2017). 

Çal›flma grubunda yer alan araflt›rma görevlilerinin 21’i
(%62) 33/a kadrosunda; 13’ü (%38) 50/d kadrosundad›r. Kat›-
l›mc›lar›n 13’ünün 6–9 y›l (%38), 8’nin 10 y›l ve üzeri (%23),
8’inin 4–5 y›l ve 5’inin 1–3 y›l hizmet süresi bulunmaktad›r.

Veri Toplama Arac›

Araflt›rmada veri toplama arac› olarak Kiflisel Bilgileri Ta-
n›ma Formu, Örgütsel Ba¤l›l›k Ölçe¤i ve Sosyal Kaytarma Öl-
çe¤i kullan›lm›flt›r. Veriler Google Dokümanlar ile oluflturul-
mufl form arac›l›¤› ile çevrimiçi olarak toplanm›flt›r. 

Kiflisel Bilgileri Tan›ma Formu: Kat›l›mc›lardan ba¤l› ol-
du¤u kadro türü ve hizmet süresi bilgileri al›nm›flt›r.  

Örgütsel Ba¤l›l›k Ölçe¤i: Da¤l›, Elçiçek ve Han (2018) ta-
raf›ndan Türkçe’ye uyarlanan, Meyer, Allen ve Smith (1993) ta-
raf›ndan gelifltirilen, 18 maddeden oluflan, 3 alt boyutlu ve kat›-
l›mc›lar›n 1 (kesinlikle kat›lm›yorum) ile 5 (kesinlikle kat›l›yo-
rum) aras›nda puanland›rd›¤› Likert tipi bir ölçektir. Ölçe¤in ilk
6 maddesi duygusal ba¤l›l›k, 7–12. aras› olan maddeler devam
ba¤l›l›¤› ve son 6 madde ise normatif ba¤l›l›k düzeylerini ölç-
mektedir. Ölçe¤in güvenirli¤i için yap›lan analizde örgütsel ba¤-
l›l›k için (α=0.93), duygusal ba¤l›l›k için (α=0.88), devam ba¤l›l›-
¤› için (α=0.84), normatif ba¤l›l›k için (α=0.85) hesaplanm›flt›r. 

Sosyal Kaytarma Ölçe¤i: Liden ve di¤erleri (2004) tara-
f›ndan gelifltirilen, Ilg›n (2010) taraf›ndan Türkçe’ye uyarlanan,
13 maddeden oluflan, kat›l›mc›lar›n sorular› 1 (kesinlikle kat›l-
m›yorum) ile 5 (kesinlikle kat›l›yorum) aras›nda puanland›rd›¤›
Likert tipi bir ölçektir. Elde edilen puanlar›n yüksekli¤i, sosyal
kaytarman›n ne kadar yüksek oldu¤unun göstergesi olarak be-
lirlenmifltir. 

Veri toplama araçlar›n›n uygulanmas› için gerekli olan Etik
Kurul Karar›, Bursa Uluda¤ Üniversitesi, Sosyal ve Beflerî Bi-
limler Araflt›rma ve Yay›n Etik Kurulundan, 29 Haziran 2018
tarihinde, 2018-06 say›l› kararla al›nm›flt›r.

Veri Analizi

Hipotezlerin test edilmesi için toplanan veriler dijital orta-
ma aktar›lm›fl, Microsoft Excel program› ile düzenlemifltir.
Düzenlenen veriler SPSS 25.0 program› ile analiz edilmifltir.
Örneklemde yer alan araflt›rma görevlilerinden toplanan de-
mografik bilgilerin betimsel analizi yap›larak yüzde (%) ve fre-
kanslar› (f) hesaplanm›flt›r. Araflt›rma görevlilerinin örgütsel
ba¤l›l›k düzeyleri ve alt boyutlar› olan devam, duygusal ve nor-
matif ba¤l›l›k düzeyleri ve sosyal kaytarma düzeylerine ait arit-
metik ortalamalar› (9), toplam puanlar, standart sapmalar› (SS)
ölçeklerin haz›rlan›fl flekilleri dikkate al›narak hesaplanm›flt›r.

Verilerin normal da¤›l›ma uyup uymad›¤›n›n s›nanmas›nda
örneklem say›s›n›n 30’un üzerinde olmas› sebebiyle Kolmogo-
rov-Smirnov testi tercih edilmifltir (Can, 2018). Birinci ve ikin-
ci araflt›rma sorusuna cevap teflkil eden, araflt›rma görevlileri-
nin sosyal kaytarma ve örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri aras›ndaki
iliflkinin belirlenmesi için yap›lacak analiz öncesi yap›lan Kol-
mogorov-Smirnov testi sonucunda p<0.05 de¤eri; çarp›kl›k ve
bas›kl›k de¤erleri; histogram grafi¤i, P&P ve Q&Q grafikle-
rinde yer alan de¤erler dikkate al›narak örgütsel ba¤l›l›k, de-
vam ba¤l›l›¤›, normatif ba¤l›l›k ve sosyal kaytarma düzeylerine
ait verilerin normal da¤›l›ma sahip oldu¤u tespit edilmifltir.
Verilerin normal da¤›l›ma sahip olmas› sebebiyle Pearson mo-
ment çarp›m korelasyonu analizi tercih edilmifltir. Duygusal
ba¤l›l›¤a ait olan verilerin ise normal da¤›l›ma uygun olmad›¤›
tespit edilmifltir. Dolay›s›yla duygusal ba¤l›l›¤›n kullan›ld›¤›
analizlerde Spearman s›ra farklar› korelasyon analizi tercih
edilmifltir (Can, 2018) (��� Tablo 1).

��� Tablo 1. Belirlenen hipotezler, analizler ve temel sonuçlar.

H0 Hipotezleri Analiz türü Kabul edilme durumu

(H1) Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›¤› ile (H1) Pearson moment çarp›m korelasyonu analizi H1 hipotezi kabul edilmifltir. 
sosyal kaytarma düzeyleri aras›nda anlaml› bir 
iliflki yoktur.

Araflt›rma görevlilerinin (H2) duygusal, (H3) devam, (H2) Spearman s›ra farklar› korelasyon analizi, H2 hipotezi reddedilmifl, H3 ve H4 yokluk 
(H4) normatif ba¤l›l›k düzeyleri ile sosyal kaytarma (H3) Pearson moment çarp›m korelasyonu analizi, hipotezleri kabul edilmifltir.
düzeyleri aras›nda anlaml› bir iliflki yoktur. (H4) Pearson moment çarp›m korelasyonu analizi

Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri; (H5) ba¤›ms›z örneklem t testi, (H6) ba¤›ms›z H5, H6, H7 hipotezi kabul edilmifltir.
(H5) kadro türü, (H6) cinsiyet, (H7) hizmet süresi örneklem t testi, (H7) tek yönlü varyans analizi
de¤iflkenlerine göre anlaml› bir farkl›l›k göstermemektedir.

Araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma düzeyleri; (H8) Ba¤›ms›z örneklem t testi, (H9) ba¤›ms›z H8, H9, H10 hipotezi kabul edilmifltir.
(H8) kadro türü, (H9) cinsiyet, (H10) hizmet süresi örneklem t testi, (H10) Kruskal-Wallis analizi
de¤iflkenlerine göre anlaml› bir farkl›l›k göstermemektedir.
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Bulgular 
Verilerin normal da¤›l›ma uyup uymad›¤›n›n s›nanmas›nda

örneklem say›s›n›n 30’un üzerinde olmas› sebebiyle Kolmogo-
rov-Smirnov testi tercih edilmifl (Can, 2018); test sonucunda
p<0.05 de¤eri; çarp›kl›k ve bas›kl›k de¤erleri, histogram grafi¤i,
P&P ve Q&Q grafiklerinde yer alan de¤erler dikkate al›narak
örgütsel ba¤l›l›k, devam ba¤l›l›¤›, normatif ba¤l›l›k ve sosyal
kaytarma düzeylerine ait verilerin normal da¤›l›ma sahip oldu-
¤u saptanm›flt›r. Veriler normal da¤›l›ma sahip oldu¤undan Pe-
arson moment çarp›m korelasyonu analizi uygulanm›flt›r. Duy-
gusal ba¤l›l›¤a ait olan veriler normal da¤›l›ma uygun olmad›-
¤›ndan analizlerde Spearman s›ra farklar› korelasyon analizi ter-
cih edilmifltir (Can, 2018). Hizmet süresinin örgütsel ba¤l›l›k
üzerindeki farkl›l›¤›n›n incelenmesinde tek yönlü varyans anali-
zi; hizmet süresinin sosyal kaytarma düzeyi üzerindeki etkisinin
incelenmesinde Kruskal-Wallis analizi yap›lm›fl, sonuçlar›n yo-
rumlanmas›nda 0.05 anlaml›l›k düzeyi dikkate al›nm›flt›r.

Araflt›rma görevlilerinin, yay›l›m ve merkezi e¤ilim ölçüleri
hesaplanmas› için yap›lan analizde, örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri-
nin orta düzeyde oldu¤u tespit edilmifltir (9=2.73). Araflt›rma
görevlilerinin orta düzeyde duygusal ba¤l›l›k (9=2.94) ve devam
ba¤l›l›¤› (9=2.94), düflük düzeyde normatif ba¤l›l›k (9=2.30)
sergiledikleri saptanm›flt›r. Araflt›rma görevlilerinin sosyal kay-
tarma düzeylerinn ise (9=3.12) orta düzeyde oldu¤u saptanm›fl-
t›r (��� Tablo 2).

Pearson moment çarp›m korelasyonu analizinin sonuçlar›-
na göre araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri ve
sosyal kaytarma düzeyleri aras›nda zay›f, ters yönde ve anlaml›
olmayan bir iliflki oldu¤u tespit edilmifltir (r=-0.255, p=0.146)

(��� Tablo 3). Araflt›rma görevlilerinin duygusal, devam ve nor-
matif ba¤l›l›k düzeyleri ile sosyal kaytarma düzeyleri aras›ndaki
iliflkinin tespit edilmesi için yap›lan analiz sonuçlar› ��� Tablo
4’te paylafl›lm›flt›r.

Araflt›rma görevlilerin duygusal ba¤l›l›k düzeyleri ve sosyal
kaytarma düzeyleri aras›nda zay›f, ters yönde ve anlaml› düzey-
de bir iliflki oldu¤unu göstermektedir (r=-.390, p=.023). Devam
ba¤l›l›k düzeyleri ve sosyal kaytarma düzeyleri aras›nda zay›f,
ters yönde ve anlaml› olmayan bir iliflki (r=-.116, p=.513); nor-
matif ba¤l›l›k düzeyleri ile sosyal kaytarma düzeyleri aras›nda
zay›f, ters yönde ve anlaml› olmayan bir iliflki oldu¤u saptanm›fl-
t›r (r=-.103, p=.564). 

Kadro türü de¤iflkenine göre hem 33/a kadrosunda görev
yapan araflt›rma görevlilerinin (9=2.65) hem de 50/d kadrosun-
da görev yapan araflt›rma görevlilerinin (9=2.84) orta düzeyde
örgütsel ba¤l›l›k düzeylerinin oldu¤u saptanm›flt›r. Araflt›rma
görevlilerinin duygusal ba¤l›l›k düzeylerinin [t(32)=-.769,
p>0.05], devam ba¤l›l›k düzeylerinin [t(32)=-1.297, p>0.05] ve
normatif ba¤l›l›k düzeylerinin [t(32)=-.547, p>0.05] ba¤l› olduk-
lar› kadro türüne göre farkl›laflmad›¤› saptanm›flt›r [t(32)=-.588,
p>0.05]. Ancak 50/d kadrosunda bulunan araflt›rma görevlileri-

��� Tablo 2. Araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›k ve sosyal kaytarma düzeyleri.

n Min. Max. 9 SS Varyans

Duygusal ba¤l›l›k 34 1.00 5.00 2.94 1.11 1.23

Devam ba¤l›l›¤› 34 1.33 5.00 2.94 .99 .978

Normatif ba¤l›l›¤› 34 1.00 4.33 2.31 .96 .93

Örgütsel ba¤l›l›k 34 1.39 4.78 2.73 .89 .80

Sosyal kaytarma 34 1.15 4.77 3.12 1.03 1.05

Örgütsel ba¤l›l›k

Sosyal kaytarma Korelasyon katsay›s› -.255

p .146

��� Tablo 3. Örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri ve sosyal kaytarma düzeyleri aras›n-
daki iliflki. 

��� Tablo 4. Örgütsel ba¤l›l›¤›n alt boyutlar› ve sosyal kaytarma aras›ndaki iliflki.

Duygusal ba¤l›l›k Devam ba¤l›l›¤› Normatif ba¤l›l›k

Sosyal Kaytarma Korelasyon katsay›s› -.390 -.116 -.103

p .023* .513 .564

n 34 34 34

*p<0.05.
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nin duygusal ve devam ba¤l›l›¤›, 33/a kadrosunda bulunanlar›n
ise normatif ba¤l›l›¤› daha yüksek bulunmufltur (��� Tablo 5). 

Araflt›rma görevlilerinin duygusal ba¤l›l›k [F(3-30)=1.04,
p>0.05], devam ba¤l›l›¤› [F(3-30)=0.90, p>0.05] ve normatif ba¤-
l›l›k düzeylerinin [F(3-30)=0.81, p>0.05] hizmet süresi de¤iflke-
nine göre farkl›laflmad›¤› saptanm›flt›r. Ancak tüm alt boyut-
larda 10 y›l ve daha fazla k›deme sahip olanlar daha yüksek
ba¤l›l›k göstermektedirler (��� Tablo 6). 

Kadro türü de¤iflkenine göre hem 33/a (9=3.09) hem de
50/d kadrosunda görev yapan araflt›rma görevlilerinin (9=3.14)
orta düzeyde sosyal kaytarma düzeylerinin oldu¤u tespit edil-

mifltir. Araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma düzeylerinin
[t(32)=-.133, p>0.05] ba¤l› olduklar› kadro türüne göre farkl›lafl-
ma göstermedi¤i saptanm›flt›r (��� Tablo 7). 

Araflt›rma görevlilerinin hizmet sürelerine göre, sosyal kay-
tarma düzeyleri aras›ndaki fark›n incelenmesi için yap›lan
Kruskal-Wallis analizinin sonucuna göre; en fazla sosyal kay-
tarma düzeyine sahip olan grup 9=3.76 ortalama ile 4–5 y›l hiz-
met süresi bulunan araflt›rma görevlileri, en düflük sosyal kay-
tarma düzeyine sahip olan grup ise 9=2.58 ortalama ile 10 y›l ve
üzeri hizmet süresi bulunan araflt›rma görevlileri olarak tespit
edilmifltir. Analiz sonucuna göre dört grubun da sosyal kaytar-

��� Tablo 5. Örgütsel ba¤l›l›k türleri ve kadro türü iliflkisi.

Kadro türü n 9 S sd T p Ort. aras› fark

Duygusal ba¤l›l›k 33/a 21 2.82 1.06 32 -.76 .33 .30

50/d 13 3.12 1.20

Devam ba¤l›l›k 33/a 21 2.76 .94 32 -1.29 .84 .45

50/d 13 3.21 1.03

Normatif ba¤l›l›k 33/a 21 2.38 1.02 32 .54 .15 -.19

50/d 13 2.19 .88

Örgütsel ba¤l›l›k 33/a 21 2.65 .86 32 -.58 .56 32

50/d 13 2.84 .96

��� Tablo 6. Hizmet süresi ve örgütsel ba¤l›l›k iliflkisi.

Gruplar n 9 Kareler toplam› Kareler ortalamas› sd F p

Örgütsel ba¤l›l›k 1–3 y›l 5 2.75 Gruplar aras› (2.21), Gruplar aras› (0.74), 3 0.91 0.44

4–5 y›l 8 2.63 Grup içi (24.19) Grup içi (0.80)

6–9 y›l 13 2.51

10 y›l üzeri 8 3.16

Toplam 34 2.73

Duygusal ba¤l›l›k 1–3 y›l 5 3.06 Gruplar aras› (3.82), Gruplar aras› (1.27), Gruplar aras› (3), 1.04 0.38

4–5 y›l 8 2.72 Grup içi (36.7) Grup içi (1.22) Grup içi (30)

6–9 y›l 13 2.67

10 y›l üzeri 8 3.50

Toplam 34 2.94

Devam ba¤l›l›¤› 1–3 y›l 5 3.23 Gruplar aras› (2.67), Gruplar aras› (0.89), Gruplar aras› (3), 0.90 0.45

4–5 y›l 8 2.68 Grup içi (29.5) Grup içi (0.98) Grup içi (30)

6–9 y›l 13 2.74

10 y›l üzeri 8 3.33

Toplam 34 2.94

Normatif ba¤l›l›k 1–3 y›l 5 1.96 Gruplar aras› (2.32), Gruplar aras› (0.77), Gruplar aras› (3), 0.81 0.49

4–5 y›l 8 2.47 Grup içi (28.5) Grup içi (0.95) Grup içi (30)

6–9 y›l 13 2.11

10 y›l üzeri 8 2.66

Toplam 34 2.30
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ma düzeyleri aras›nda [χ2
(3)=4.79, p>0.05] anlaml› bir farkl›l›k

olmad›¤› söylenebilir (��� Tablo 8).

Tart›flma ve Öneriler
Çal›flmada duygusal ba¤l›l›k ve sosyal kaytarma aras›ndaki

iliflki için kurulan H2 hipotezi reddedilmifltir. Araflt›rma görevli-
lerinin örgütsel ba¤l›l›k, duygusal ve devam ba¤l›l›k düzeyleri or-
ta, normatif ba¤l›l›k düzeyleri ise düflük seviyede ç›km›flt›r. Bu
sonuç Tekin ve Birincio¤lu’nun (2017) yapt›klar› çal›flmada elde
edilen devam ba¤l›l›¤› ve duygusal ba¤l›l›k düzeyleriyle benzerlik
göstermekte iken normatif ba¤l›l›k düzeyi ile çeliflmektedir.
Araflt›rma görevlilerinin devam ve duygusal ba¤l›l›k düzeylerinin
orta düzeyde olmas›, ba¤l› olduklar› üniversiteyi sevdiklerini,
amaç ve de¤erlerini kabul ettiklerini ve ›l›ml› düzeyde örgüt ile
özdefllefltiklerini göstermektedir. Ayn› zamanda üniversitede ça-
l›flman›n getirdi¤i kazan›mlar› kaybetmek istemeyen veya iflsiz-
likten çekinen araflt›rma görevlilerinin örgüte orta düzeyde ba¤-
land›klar› söylenebilir. Öte yandan araflt›rma görevlilerin norma-
tif ba¤l›l›k düzeylerinin düflük olmas›, çal›flmaya ahlaki ya da vic-
dani olarak bir zorunluluk hissetmemeleri baflka bir deyiflle ku-
rumlar›na karfl› kendilerini borçlu hissetmemeleri ile aç›klanabi-
lir. Bu bulgu Balay’›n (2000) iflgörenlerin örgütlerine karfl› olan
ba¤l›l›klar›, kendi kiflisel özelliklerine, inanç ve ahlaki sistemleri-
ne terk edilmifltir görüflü ile uyumludur. Araflt›rma görevlili¤i
mesle¤inin as›l amac›yla örtüflmeyen görevlerin idare taraf›ndan
verilmesi, öte taraftan yüksek lisans ya da doktora sonras› yasal
gerekçelerden iflsiz kalma endiflesi, kendi görev ve sorumlulukla-
r› haricinde birçok akademik ve idari iflte görevlendirilmeleri
normatif ba¤l›l›¤› düflüren etkenler olarak kabul edilebilir. 

50/d kadrosunda yer alan araflt›rma görevlilerinin duygusal
ba¤l›l›k düzeyleri önemli ölçüde daha yüksektir. Bu sonuç Te-

kin ve Birincio¤lu’nun (2017) araflt›rma görevlileri üzerinde
yapt›¤› çal›flma ile örtüflmemektedir. 50/d kadrosundaki araflt›r-
ma görevlilerinin çal›flt›¤› kurumdan ayr›laca¤›n› bildi¤i halde
örgüte olan duygusal ba¤lanmay› y›llard›r içinde bulundu¤u
kuruma verilen emek, örgüt ile özdeflleflme, kiflisel özellikler ile
aç›klanabilir. Kadro belirsizli¤i araflt›rma görevlilerinin en
önemli sorunlar›ndan biridir. 50/d ve 33/a kadrosunda yer alan
araflt›rma görevlilerinin örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri ortalamalar›
aras›ndaki en büyük fark devam ba¤l›l›¤› alt boyutunda ç›km›fl-
t›r. 50/d kadrosunda yer alan araflt›rma görevlilerinin 33/a kad-
rosunda yer alan araflt›rma görevlilerinden 0.45 daha yüksek
devam ba¤l›l›¤›na sahip olmas›, 50/d maddesinde görev yapan
araflt›rma görevlilerinin üniversiteden kadro beklentisinde ol-
du¤unun göstergesi olarak kabul edilebilir. Ayr›ca, 50/d kadro-
sunda yer alan araflt›rma görevlilerinin iflsiz kalma endiflesi,
maddi ve manevi kayg›lar hatta çevre bask›lar› nedeniyle 33/a
kadrosundakilere göre daha yüksek devam ba¤l›l›¤› yaflad›klar›
söylenebilir. Öyle ki, 50/d kadrosunun geçici bir kadro oldu¤u
düflünüldü¤ünde e¤itim sonras›nda kadronun kesilme ihtimali
söz konusudur. Bu da henüz mesle¤inin bafl›nda olan ve doktor
unvan›n› alm›fl olan bir akademisyenin iflsiz kalmas›na sebep ol-
maktad›r. 50/d kadrolar›ndaki araflt›rma görevlileri enstitü ve
fakülte ikilemi içerisinde kal›rken, 33/a kadrosunda bulunan bir
araflt›rma görevlisinin fakülte kadrosunda olmas› sebebiyle ens-
titü ile herhangi bir iliflkisinin olmamas› da devam ba¤l›l›¤› aç›-
s›ndan bir fark ortaya ç›kmas›na sebep olabilmektedir. Çünkü
50/d kadrosundaki bir araflt›rma görevlisine kadrosunun bulun-
du¤u enstitü taraf›ndan belirli bir görev verilir iken ayn› za-
manda fakülte taraf›ndan da baflka bir görev verilebilmektedir.
Fakat enstitü ile ilifli¤i olmayan kadrolarda enstitü, fakülte kad-
rosundaki bir araflt›rma görevlisine herhangi bir ifl yükü verme-
mektedir. Bu durum da birbirlerine göre farkl› flartlar sunan

��� Tablo 7. Kadro türü ve sosyal kaytarma ba¤›ms›z örneklem t testi sonuçlar›.

Gruplar n 9 S sd t p

33/a 21 3.0989 1.04828
32 -.133 .895

50/d 13 3.1479 1.03368

��� Tablo 8. Hizmet süresi ve sosyal kaytarma Kruskal-Wallis testi sonuçlar›.

Gruplar n 9 S›ra ortalamas› sd χχ2 p

1–3 y›l 5 2.80 14.90

4–5 y›l 8 3.76 23.44
3 4.79 .188

6–9 y›l 13 3.16 17.58

10 y›l üzeri 8 2.58 13.06
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50/d ile 33/a kadrolar›nda çal›flanlar›n kurumlar›na olan nor-
matif ba¤l›l›klar›n› etkileyebilmektedir. 

Bulgulara göre hizmet süresinin örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri
ve sosyal kaytarma üzerinde anlaml› bir etkisi yoktur. Bu Do-
¤an, Bozkurt ve Demir (2012) ve Özek’in (2014) yapt›klar› ça-
l›flmalarla örtüflmektedir. Bu çal›flmada anlaml› bir farkl›l›k tes-
pit edilmemesine karfl›n literatürdeki baz› çal›flmalar araflt›rma
görevlilerinin hizmet sürelerinin örgütsel ba¤l›l›¤› etkiledi¤i
yönündedir. Çal›flman›n sonuçlar› Çöl ve Gül’ün (2005) yapt›-
¤› çal›flman›n sonuçlar›yla çeliflmekte olup, hizmet süresinin
duygusal ve normatif ba¤l›l›¤› azaltan bir etken oldu¤u fleklin-
de yorumlanm›flt›r. Ayr›ca Tekin ve Birincio¤lu’nun (2017)
yapt›¤› çal›flman›n sonuçlar›yla da çeliflmekte olup araflt›rma
görevlilerinin bulunduklar› lisansüstü aflama, örgütsel ba¤l›l›-
¤›n tüm boyutlar›n› anlaml› bir flekilde etkilemektedir. Mesle-
¤in ilk y›llar›nda düflük düzeyde olan ba¤l›l›k, araflt›rma görev-
lilerinin e¤itim düzeyi artt›kça ve meslekte ilerledikçe de¤iflik-
lik göstermektedir. Mesle¤in ilk y›llar›nda yer alan araflt›rma
görevlilerine daha fazla görev verilmesi, kurumda adaletli bir
görev da¤›l›m›n›n olmad›¤›n› göstermesi bak›m›ndan duygusal
ba¤l›l›¤›n› azaltmaktad›r. Görev da¤›l›m›n›n adaletli olmas›,
her çal›flan›n görevinin net olmas›, mesle¤in ilk y›llar›nda yer
alan araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma davran›fl›na yö-
nelmelerinin önüne geçebilir. Grup üyeleri e¤er grubun hedef-
lerini anlaml› ve de¤erli görüyorsa göreve ba¤lanma düzeyleri
yüksek olacakt›r. Mesle¤e yeni bafllayan araflt›rma görevlilerine
kurumun tan›t›lmas›, üniversitelerin vizyon ve misyonu hak-
k›nda, bilimin önemine ve araflt›rma yapan›n önemine dair bil-
gilendirici seminerler yap›lmas› ba¤l› olduklar› üniversitenin
önemini anlamas›n› ve dolay›s›yla göreve ba¤l›l›klar›n›n artma-
s›n› sa¤layabilir. Hizmet süresi araflt›rma görevlilerinin yüksek
lisans ve doktora e¤itimini azami sürede tamamlamalar›, uzat-
mamalar› yönünde de önem tafl›r. Hizmet süresi ba¤lam›nda
bir limitin belirlenmesi, azami sürelerin kanun çerçevesinde
uygulanmas› ile sosyal kaytarma ve örgütsel ba¤l›l›k düzeyleri-
nin de¤iflkenlik göstermesinin önüne geçebilir. Göreve henüz
bafllam›fl olan araflt›rma görevlilerinin ba¤l›l›k düzeyleri, dokto-
ras›n› bitirmeye yak›n ve kadro atanma durumuyla karfl› karfl›-
ya olan araflt›rma görevlilerinden daha yüksektir. Doktora dü-
zeyindeki bir araflt›rma görevlisi akademik anlamda daha bilgi-
li ve daha donan›ml›d›r. Mesle¤e yeni giren araflt›rma görevli-
leri ise acemidir ve grup aktivitelerinde, toplant›larda kendile-
rinden daha fazla hizmet süresine sahip araflt›rma görevlilerine
göre daha az aktif olmaktad›rlar. Yap›lacak olan idari ifllerde
daha bilgili olan araflt›rma görevlilerinin bu iflleri göreve yani
bafllayan acemi olan ifl arkadafllar›n›n üzerine y›kmas›, sosyal
kaytarma davran›fllar›n› art›ran bir etken olarak yorumlanabilir.
Literatürde k›dem de¤iflkeninin örgütsel ba¤l›l›k üzerinde etki-
si oldu¤una dair çal›flmalar mevcuttur. Bu çal›flmalarda çal›fl›lan

süre artt›kça kazanc›n ve k›demin artt›¤›, bu durumun örgütsel
ba¤l›l›¤› olumlu yönde etkiledi¤ine dair sonuçlar araflt›rman›n
sonuçlar›yla örtüflmektedir (Balay, 2000; Yalç›n ve ‹plik, 2005). 

Çal›flma bulgular› araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma
düzeylerinin orta düzeyde oldu¤unu göstermektedir. Araflt›rma
görevlileri aras›nda paylafl›lan görevlerin birbirine ba¤›ml› ol-
mas›, performans›n tam olarak fark edilmemesi veya görmez-
den gelinmesi ve de¤erlendirilmemesi sosyal kaytarma davran›-
fl›n›n nedenleri olarak gösterilebilir. Bu bulgu araflt›rma görev-
lilerinin ürettikleri fikirlerin kalabal›kta kaybolaca¤›na inanma-
s›, çal›flmalar›nda gevflemeye ve daha az gayret göstermelerine
neden olmakta ve onlar› sosyal kaytarma davran›fl›na sürükle-
mektedir sonucuna ulaflan Tutar’›n (2016), ayn› ölçek kullan›-
larak yap›lan, Çak›r’›n (2018) ve Ilg›n’›n (2010) sonuçlar›yla ör-
tüflürken, fieflen ve Kahraman’›n (2014) ö¤retmenlerle yapt›¤›
çal›flmas›n›n sonuçlar›yla çeliflmektedir. Araflt›rma görevlileri
aras›nda sosyal kaytarman›n azalt›lmas›n›n yolu görev da¤›l›m-
lar›nda, e¤itim ö¤retim faaliyetlerinin düzenlenmesinde adalet-
li, net ve liyakat esaslar›na uygun bir da¤›t›m plan›n›n yap›lma-
s›d›r. Araflt›rma görevlileri katk›lar›n›n baflkalar› taraf›ndan de-
¤erlendirilebilece¤ine inan›rlarsa sosyal kaytarma davran›fllar›
azalabilir diye düflünülmektedir. 

Araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma düzeyleri ile örgüt-
sel ba¤l›l›klar› aras›nda zay›f, ters yönde ve anlaml› olmayan bir
iliflki oldu¤u sonucu, fieflen ve Kahraman’›n (2014) ve fien, Toz-
lu, Ateflo¤lu ve fiahin’in (2016) yapt›klar› çal›flmalar ile örtüfl-
mektedir. Araflt›rma görevlilerinin sosyal kaytarma düzeyleri
artt›kça, duygusal ba¤l›l›klar› azalmaktad›r. Araflt›rma görevlile-
rinin çal›flt›klar› birimde sosyal kaytarma davran›fllar›n›n kontrol
alt›nda tutulamamas›, sosyal kaytarma davran›fllar›n›n azalt›lma-
s› yönünde politikalar izlenmemesi, duygusal ba¤l›l›klar›n› azal-
t›yor olabilir. Araflt›rma görevlilerinin as›l iflleri olan araflt›rma-
y› de¤il, birtak›m angarya olarak nitelenebilecek iflleri yap›yor
olmalar› kuruma olan ba¤l›l›klar›n› düflüren bir etken olabilir. 

Araflt›rma görevlilerinin, sosyal kaytarma düzeylerinin kad-
ro türüne göre farkl›laflmamas›n›n bir sonucu, gerek 33/a gerek
50/d kadro türünün grup çal›flmalar›nda kendilerinin kadro tü-
rünü bahane ederek herhangi bir flekilde saklanma ve kaytarma
davran›fl› sergilemedikleri söylenebilir. 33/a kadrosuna ait olan-
lar›n herhangi bir iflsizlik endiflesi olmad›¤› için sosyal kaytarma
davran›fl› sergilememelerini gerektirebilir; fakat bu noktada
50/d’li iflgörenlerin gelecekle ilgili belirsizli¤i, kadro verilmeme-
si endiflesi ile kuruma olan gönül k›rg›nl›¤›, flimdiye kadar kuru-
ma verilen eme¤in dikkate al›nmamas› gibi sebepleri asl›nda
sosyal kaytarma davran›fl› sergilemelerini gerekçelendirebilir.
Fakat bütün bunlara ra¤men örgüt içinde daha az sosyal kaytar-
ma davran›fl› ile iflgörensel çaban›n sergilenmesi örgüt içerisin-
deki görev görünürlü¤ü ve de¤erlendirilme ile aç›klanabilir. 
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Araflt›rma görevlilerinin çal›flt›klar› üniversiteye ba¤l› ol-
malar› dolay›s›yla ortaya ç›kan ifl tatmini e¤itim-ö¤retim et-
kinliklerinin kalitesini art›racak, bu da üniversite baflar›s›na
olumlu katk›lar sa¤layacakt›r. Üniversiteye karfl› tutum ve
davran›fllar›n›n üniversite baflar›s›n› önemli ölçüde etkiledi¤i
örgütsel ba¤l›l›k alg›s›na sahip araflt›rma görevlileri, üniversi-
tenin bir üyesi olmaktan mutluluk ve gurur duymakta ve üni-
versite amaç ve de¤erleriyle bütünleflmektedir. 

Üniversitelerin mevcut kalitesinin korunmas›, e¤itim kali-
tesinin art›r›lmas›, beyin göçünün engellenmesi için örgütsel
ba¤l›l›¤› negatif yönde etkileyen sosyal kaytarma gibi davra-
n›fllar›n engellenmesi ve sosyal kaytarmaya neden olan et-
menlerin incelenmesine yönelik çal›flmalar›n art›r›lmas› ge-
rekmektedir. Araflt›rma görevlilerinin kurumsal ba¤l›l›¤›n› ar-
t›rmak için kadro ilanlar›n›n fleffaf ve adil bir flekilde düzenle-
nip, liyakat›n esas al›nmas›, katk›lar›n›n daha görünür olmas›-
n› sa¤layacak bir ödüllendirme sisteminin kurulmas›, perfor-
manslar›n› tan›mlanabilir ve/veya ölçülebilir hale getirecek
bir yönetim stratejsinin gelifltirilmesi, anabilim dal›, bölüm
baflkanl›¤›, dekanl›k ve enstitü yönetimlerinin performans de-
¤erlendirmesi ile araflt›rma görevlilerine performanslar›yla il-
gili geribildirim vererek onlar›n yeterli ve do¤ru bilgiye sahip
olmalar›n›n sa¤lanmas› önerilmektedir. 

Sosyal kaytarmay› azaltmak ve önlemek için uygun e¤itim
ve gelifltirme programlar› kullan›lmas›, araflt›rma görevlileri-
nin yapt›klar› iflleri daha görünür ve anlaml› hale getirmek için
kurum içi iletiflim kanallar›n›n motive edici bir flekilde çal›flt›-
r›lmas›, ifl bölümü yap›l›rken ifl yeterlili¤inin yan› s›ra kiflilik
yap›lar›n›n da göz önünde bulundurulmas› oldukça önemli gö-
rülmektedir.  

Örgütsel ba¤l›l›k ve sosyal kaytarma ile ilgili gelece¤e yö-
nelik araflat›rmalarda cevap aranan sorular farkl› de¤iflkenler
(grup büyüklü¤ü, grup kaynaflmas›) dikkate al›narak tekrarla-
nabilir, daha genifl örneklemde çal›flman›n tekrar edilmesi
sa¤lanabilir. Özellikle sosyal kaytarmaya neden olabilecek du-
rumlar›n ortaya ç›kar›lmas›na yönelik nicel ve nitel çal›flmalar
yap›labilir.   
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