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ÖZET 

Örgütsel bağlılık, bireylerin çalıştıkları işletmede davranışlarının şekillenmesinde 

etkili olabilmektedir. Bu çalışma kapsamında duygusal, normatif ve devam bağlılığı ile 

işten ayrılma eğilimi ilişkisini gösteren, Türkiye bağlamında yapılmış araştırmalarının 

meta-analiz yöntemi ile analiz edilmesi amaçlanmaktadır. Analiz sürecinde 10421 kişiyi 

kapsayan 16 çalışma belirlenmiştir. Rasgele etkiler modeline göre hesaplanan etki 

büyüklükleri duygusal bağlılık-işten ayrılma eğilimi için Es=-0,42; normatif bağlılık-işten 

ayrılma eğilimi için Es=-0,31 olarak belirlenmiştir. Diğer yandan, devam bağlılığı-işten 

ayrılma eğilimi için hesaplanmış etki büyüklüğü Es=-0,07 çok zayıf düzeyde olup 

anlamlı olmadığı görülmüştür. Buna göre, derlenen çalışmalardan duygusal ve normatif 

bağlılık ile işten ayrılma eğilimi üzerinde orta düzeyde, negatif yönlü bir ilişki olduğu 

tespit edilmiştir.  

Anahtar Kelimeler: Duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı, işten ayrılma 
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ABSTRACT 

Organizational commitment can be effective at shaping employees’ behaviors. 

The purpose of this research is specifying relationship between variables of affective, 

normative and continuance commitment and intention of turnover by meta analysis 

method. Fort his purpose meta analysis is conducted on 16 research papers which 

include 10421 sample size. random effects model produced effect size Es=-0,42 for 

affective commitment; Es=-0,31 for normative commitment. On the other hand estimated 

effect size is Es=-0,07 which is negligible and insignificant for continuance commitment. 

Consequently, compiled researches indicated that there is moderate level relation for 

affective-intention of turnover, normative –intention of turnover.  
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GİRİŞ  

Bireyin örgütte kalma ya da terk etme tutumlarını etkileyen birçok etken 

bulunmaktadır. Bu etkenlerden birisi de örgütsel bağlılıktır (Griffeth vd., 2000). 

Allen ve Meyer (1997:23) tarafından çalışanları içinde yer aldığı örgüte 

bağlayan psikolojik durum olarak ifade edilen örgütsel bağlılığın,aynı zamanda 

işten ayrılma eğilimi üzerinde etkili olduğu birçok araştırmada 

vurgulanmaktadır (Steers, 1977; Mobley, 1977; Porter, vd., 1974; Farrell ve 

Rusbult, 1981; Scholl, 1981; Blau, 1986; Igbaria ve R.Siegel, 1992a; Igbaria ve 

R.Siegel,1992b; Griffeth vd., 2000). Bu çalışmalara göre örgütsel bağlılık 

azaldıkça işten ayrılma kararının verilmesi de kolaylaşmaktadır. 

Etzioni (1965), Wiener (1982), O'Reilly ve Chatman, (1986), Mowday vd., 

(1979) gibi araştırmacılara göre bağlılığın birtakım alt boyutları bulunmaktadır. 

Boyutlar, genel olarak, davranışsal, tutumsal özellikleri ele alırken aynı 

zamanda, örgütten beklentileri (elde edilen avantajlar işten ayrılınca 

kaybedilmesi), ahlaki duyarlılıkları (vefa duygusu gibi) ya da işletmeye 

duyulan sahiplenme duygusunu esas aldığı görülmektedir. Allen ve Meyer 

(1991), örgütsel bağlılığın devam bağlılığı, duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık alt boyutlarından oluştuğunu ifade etmektedirler. Bu boyutlar, örgütsel 

davranış ile ilgili birçok değişkenin örgütsel bağlılık ile ilişkisini araştırmada 

kullanılan yaygın bir tipolojidir. Aynı zamanda, Allen ve Meyer (1991) 

tarafından geliştirilen örgütsel bağlılık boyutlarının işten ayrılma eğilimi ile 

ilgili tutumlarla ilişkisi birçok araştırmanın konusudur. Duygusal, normatif ve 

devam bağlılığı şeklinde olan örgütsel bağlılık modeli bileşenlerinin işten 

ayrılma niyeti ile negatif bir ilişki içerisindedir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer 

vd., 2002). 

1. Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma 

Örgütsel bağlılık bireyin göreceli olarak örgüt ile olan özdeşleşmesi 

şeklinde tanımlanmaktadır (Porter vd.,1974:604). Buna göre örgütsel bağlılık; 

örgütün amaç ve değerlerine güçlü inanç göstermek, örgüt adına ciddi çabalar 

göstermeye istekli olmak ve örgütsel üyeliği devam ettirme konusunda güçlü 

arzu duymak olarak tanımlanmaktadır. Duygusal bağlılık kapsamında, 

çalışanlar; “istedikleri” için örgütsel üyeliklerini devam ettirirken, devam 
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bağlılığında “ihtiyaç duydukları” için, normatif bağlılıkta ise kendilerini 

“mecbur hissettikleri” için örgüte bağlanmaktadırlar (Allen ve Meyer, 1990:3). 

Duygusal bağlılık, çalışanların örgütü tanımalarını ve onunla duygusal 

bağ kurarak özdeşleşmelerini ifade etmektedir. Yüksek duygusal bağlılığa 

sahip olan çalışanlar, kendileri istedikleri için örgütte kalmaya devam 

etmektedirler (Allen ve Meyer, 1991:67). Bu bağlılık türünde, çalışanların 

örgütü bir araç olarak değerlendirmekten çok örgütün çıkarları uğruna mevcut 

değerlere, hedeflere partizanca veya duygusal olarak bağlılıkları söz konusudur 

(Allen ve Meyer 1991:64).  

Allen ve Meyer (1990: 4) devam bağlılığını Becker (1960) tarafından 

geliştirilmiş Yan Bahis (Side-Bets) Teorisine dayandırmaktadırlar. Çalışanın bir 

örgütteki kıdem, kariyer ve elde ettiği diğer yararlar gibi yatırımları çok yüksek 

tutuyorsa devam bağlılığı ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla kişi istemese de 

örgütte kalmaya devam etmektedir (Gül, 2002:45). Allen ve Meyer (1990:4) 

devam bağlılığının oluşmasına neden olan örgütten ayrılma maliyetinin başka 

iş alternatiflerin azlığı konusundaki algılamalar tarafından da desteklendiğini 

ifade etmektedirler. Diğer bir deyişle örgütten ayrılınması durumunda az 

sayıda alternatif olduğu ile ilgili bir algılayış bireyin örgütte kalmasını 

sağlayacaktır.  

Allen ve Meyer (1990: 4) duygusal ve devam bağlılığı türlerine “normatif 

bağlılığı” eklemişlerdir. Örgütte uzun süredir çalışan bireylerin örgütsel 

sadakati bir değer olarak vurgulamaları durumunda diğer çalışanlar da bu 

durumdan etkilenecektir (Gül 2002:45). Normatif bağlılık, çalışanın örgüte 

bağlılık göstermeyi bir görev olarak algılaması ve örgüte bağlılığın doğru 

olduğunu düşünmesi sonucunda geliştiğinden diğer iki tür bağlılıktan farklı bir 

boyutu temsil etmektedir. Normatif bağlılık, çalışanların örgütte kalma ile ilgili 

yükümlülük duygularını yansıtmaktadır.  

Örgütsel bağlılık, işten ayrılma ve iş yerinde kalmaya devam etme 

niyetiyle ilişkilidir (Wiener 1982: 419; Porter vd., 1974: 604). Bir tutum olarak 

örgütsel bağlılığın, bireyin işten ayrılma kararı ve devamlılık davranışları 

üzerinde etkili olduğu birçok çalışmada belirtilmektedir (Steers, 1977; Mobley, 

1977; Porter, 1974; Farrell ve Rusbult 1981; Schol, 1981:597; Blau, 1986; Igbaria 
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ve Siegel,1992a; Igbaria ve Siegel,1992b; Griffeth, 2000; Ha vd.,2014). Randall 

(1987:461)’a göre, düşük bağlılığın örgütsel düzeyde yaratmış olduğu 

olumsuzluk; yüksek çalışan devri, devamsızlık, kaytarma ve verimsizliktir. 

Örgütsel bağlılık; “işten ayrılma” arasındaki negatif ilişkinin yanı sıra, 

“kaytarma” ve “gecikme” ile bağlılık arasında da negatif ilişkiden de 

bahsedilmektedir. Bağlılığı yüksek olan çalışanların diğerlerine göre daha 

yüksek performans gösterdikleri ifade edilmektedir (Jauch vd., 1978:88). 

Duygusal, normatif ve devam bağlılığı şeklinde olan örgütsel bağlılık modeli 

bileşenlerinin işten ayrılma niyeti ile ilişki içerisinde olduğu birçok çalışmada 

belirtilmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer vd., 2002; Wiener, 1982; Reichers, 

1985; Somers, 1995; Allen ve Meyer, 1996; Rhoades vd., 2001; Mosadeghrad vd., 

2008; Thanacoody vd., 2014). Bu çalışmaların yanı sıra Türkiye bağlamında da 

duygusal, normatif ve devam bağlılığının işten ayrılma eğilimini araştıran 

birçok çalışmanın (Çakar ve Ceylan, 2005; Uysaler, 2010; Günlük, 2010 

Çiftçioğlu ve Sabuncuoğlu, 2011; Demir, 2012; Çelik, 2012; Yıldız vd., 2013; 

Günlük, 2013; Aslan, 2013; Özdemir ve Yaylı, 2014; Akyüz vd., 2015; Güres ve 

Sökmen, 2015; Onay, 2016; Demirci, 2016; Yurttagül, 2016; Ece, 2016) olduğu 

görülmektedir. Bu çalışmada da Türkiye bağlamında yer alan çalışmaların 

taranarak sonuçlarının meta analiz yöntemi ile birleştirilmesi amaçlanmaktadır. 

Çalışanların örgütte kalma konusunda kendisini zorunlu hissetmesini ya 

da bir tür vefa duygusu ile örgüte bağlanmasını ifade eden normatif bağlılık 

işten ayrılmanın önünde bir engeldir (Wiener, 1982; Reichers, 1985). Normatif 

bağlılığın yanı sıra duygusal bağlılık da işten ayrılma eğilimini azaltmaktadır 

(Somers, 1995; Rhoades vd., 2001; Mosadeghrad vd., 2008; Thanacoody vd., 

2014; Wasti, 2003). Özellikle, diğer bağlılık boyutları ile değerlendirildiğinde 

duygusal bağlılık ile işten ayrılma ilişkisinin daha yüksek bir etkiye sahip 

olduğu belirtilmektedir (Meyer vd., 2002; Somers, 1995; Allen ve Meyer, 1996). 

Wasti (2003), duygusal bağlılığın kültürün etkisinden bağımsız olarak işten 

ayrılma eğilimi üzerinde etkili olduğunu vurgulamaktadır. Somers (2009:80) ise 

özellikle duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın birlikte yüksek olduğu 

durumlarda çalışanların işten ayrılma eğilimlerinin de düşük olduğunu ifade 

etmektedir.  

2. Amaç 
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Bu araştırma kapsamında Türkiye bağlamında yapılmış çalışmalar 

derlenerek işten ayrılma üzerinde etkili olduğu düşünülen örgütsel bağlılık 

boyutlarının işten ayrılma eğiliminin üzerindeki etkisinin belirlenmesi 

amaçlanmıştır. Buna göre aşağıdaki varsayımlara cevap aranmıştır: 

H1. Duygusal bağlılık ile işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H2. Devam bağlılığı ile işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H3. Normatif bağlılık ile işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

3. Yöntem 

Literatürde örgütsel bağlılık ve işten ayrılma ilişkisini gösteren 

araştırmaların sonuçları kullanılarak ilgilenilen değişkenler arasındaki ilişkiler 

niceliksel olarak meta analiz ile belirlenebilmektedir. Araştırmaların 

sonuçlarının özetlenmesinde ve bütünleştirilmesinde meta analiz yöntemi 

kullanılabilmektedir (Bakioğlu ve Özcan, 2016:6). Bu çalışmada duygusal, 

devam ve normatif bağlılık tiplerinin işten ayrılma eğilimi ile olan ilişkisini 

belirlemeye yönelik araştırmaların sonuçlarını birleştirme ve özetlemede meta 

analizin kullanılmaktadır. Böylece, bahsedilen değişkenlerin birbirleri ile olan 

ilişkisinin genel düzeyinin belirlenmesi amaçlanmıştır. 

Araştırma kapsamında Ebscohost, Science Direct, Google ve Ulusal Tez 

Merkezi adlı veri tabanları taranmıştır. Taramada; “örgütsel bağlılık”, 

“duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı”, “normatif bağlılık”, “işten ayrılma 

eğilimi” ve “işten ayrılma niyeti”, “işten ayrılma eğilimi” anahtar sözcükleri 

kullanılmıştır. Meta analiz çalışması kapsamında çalışmaların tamamına 

ulaşmak hedeflenmiş, toplam 26 adet çalışmaya ulaşılmıştır. Korelasyon 

değerlerine dayanan meta analiz tekniği uygulanacağı için değişkenler arasında 

Pearson korelasyon katsayısını içermeyen çalışmalar hariç tutulmuş, 

araştırmaya dahil edilmemiştir. Aynı zamanda araştırmaya sadece Türkiye 

bağlamında yapılmış çalışmalar dahil edilmiştir. Belirlenen 26 adet çalışmadan 

yıl ayrımı yapılmadan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 
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ile işten ayrılma eğilimi arasında korelasyon değerlerini içeren 16 yayın 

derlenmiştir.  

Araştırmaya dahil edilen çalışmalar; “yazar bilgisi”, “yayın tarihi”, 

“kullanılan ölçekler”, “korelasyon katsayıları”, “örneklem büyüklüleri” ile 

kodlanmışlardır. Meta analiz tekniği ile değişkenler arasındaki ilişkilerden yola 

çıkarak bu ilişkinin düzeyine işaret eden etki büyüklükleri hesaplanmıştır. 

Kodlamalar ve hesaplamalar yapılırken MS Excel 2010 programı kullanılmıştır. 

Etki büyüklüklerine göre değişkenler arasındaki ilişkilerin genel düzeylerinin 

ortaya konulması amaçlanmıştır. Etki büyüklükleri, Cohen, Manion ve 

Morrison (2007) tarafından geliştirilen “korelasyona dayanan etki büyüklüğü 

değerleri” sınıflandırmasına göre değerlendirilmiştir.  

 Etki büyüklüğü değeri < 0.10 ise çok zayıf düzeyde etki  

 0.10 ≤ etki büyüklüğü değeri < 0.30 ise zayıf düzeyde etki  

 0.30 ≤ etki büyüklüğü değeri < 0.50 ise orta düzeyde etki  

 0.50 ≤ etki büyüklüğü değeri < 0.80 ise güçlü düzeyde etki  

 Etki büyüklüğü değeri ≥ 0.80 ise çok güçlü düzeyde etki 

4. Bulgular 

Türkiye’deki çalışmalar ile sınırlı tutulan araştırmada 10421 kişiyi 

kapsayan 16 çalışma belirlenmiştir. Bu çalışmalar ile ilgili bilgiler Tablo 1.’de 

verilmektedir. Araştırmalar, 2005-2016 yıllarını kapsamakta ve önemli bir 

bölümü 2013-2016 yılları arasındadır. İşten ayrılma eğilimi (İAE) için belirli bir 

ölçeğin ağırlığı olmadığı görülürken örgütsel bağlılığı (ÖB) ölçmek için daha 

çok Allen ve Meyer tarafından geliştirilen çeşitli ölçeklerin kullanıldığı 

görülmektedir. 

Tablo 1. İncelenen Çalışmaların Türü ve Kullanılan Ölçekler 

Yazar Bilgisi Yıl 
Yayın 

Türü 
İAE Ölçeği ÖB Ölçeği 

Çakar ve Ceylan 2005 Makale Ganesan ve Weitz (1996) Meyer ve Allen (1997) 

Uysaler 2010 Tez 

Michigan Organizasyon 

Değerlendirme Ölçeği 

(2004) 

Meyer, Allen ve Smith (1993) 
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Günlük 2010 Tez 
Bluedorn (1982); 

Netemeyer vd. (1997) 
Meyer, Allen ve Smith (1997) 

Çiftçioğlu ve 

Sabuncuoğlu 
2011 Makale 

Kenneth  Russel Bartlett 

(1999) 
Meyer,Allen ve Smith (1993 

Demir 2012 Makale Demir (2002) Meyer ve Allen (1991) 

Çelik 2012 Makale Mobley (1977) Allen ve Meyer (1990) 

Yıldız vd. 2013 Makale Blau ve Boal (1989) Meyer, Allen ve Smith (1993) 

Günlük 2013 Makale 
Bluedorn (1982) 

;Netemeyer vd (1997) 
Meyer ve Allen (1984; 1997) 

Aslan 2013 Tez Mobley vd. (1978). Meyer, Allen ve Smith (1993) 

Özdemir ve 

Yaylı 
2014 Makale 

Michigan Organizasyon 

Değerlendirme Anketi 

(2004) 

Allen ve Meyer (1990) 

Akyüz vd. 2015 Makale 
Hom ve Meslektaşlar 

(1984) 
Meyer ve Allen (1984, 1997) 

Güres ve 

Sökmen 
2015 Makale Bluedorn (1982) Allen ve Meyer (1990) 

Onay 2016 Tez Cammann vd. (1979) Meyer ve Allen (1997) 

Demirci 2016 Tez Cammann vd.(1979) Meyer ve Allen (1984) 

Yurttagül 2016 Tez Mobley vd. (1978) Meyer, Allen ve Smith (1993) 

Ece 2016 Tez 
Amah (2009) ;Post vd. 

(2009) 
Allen ve Meyer (1990) 

4.1. Homojenlik 

Meta analiz kapsamında homojenlik/heterojenlik değerlendirmeleri 

yapılmıştır. Elde edilen homojenlik/heterojenlik değerlerine göre sabit ya da 

rasgele etkiler modellerinden hangisinin seçileceği belirlenmiştir. Heterojenliği 

değerlendirmek için Q değeri, I2 ve Tau2 değerleri incelenmektedir. Ki-kare 

değeri anlamlı (p <0,05) ve hesaplanan Q değerinden küçük ise etki 
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büyüklüklerinin dağılımının heterojen olduğu kabul edilmektedir. Hesaplanan 

Q değerleri sırasıyla devam bağlılığı için Qdevam_bağlılığı=639.82, duygusal bağlılık 

için Qduygusal_bağlılık=917.66 ve normatif bağlılık için Qnormatif_bağlılık=276.98 olarak 

belirlenmiştir. Hesaplanan X2 değeri; 0.95 anlamlılık düzeyinde 15 serbestlik 

derecesine göre 24.96 olarak bulunmuştur. Her bir bağlılık boyutu için 

belirlenen Q değerleri x2=24.96’dan daha fazladır. Bu durumda, sabit etkiler 

modeline göre etki büyüklükleri dağılımının homojen olduğu varsayımı 

reddedilmiştir. Diğer bir deyişle, Q değeri hesaplaması ile irdelendiğinde etki 

büyüklükleri heterojen dağılmaktadır. Heterojenliği gösteren I2 katsayısı ise 

devam bağlılığı için I2devam_bağlılığı=97,65; duygusal bağlılık I2duygusal_bağlılık=98,36; 

normatif bağlılık için I2normatif_bağlılık=97,09 olarak hesaplanmıştır. I2 katsayıları 

değerlendirildiğinde yüksek oldukları görülmekte, etki büyüklüklerinin 

heterojen dağıldığı anlaşılmaktadır. Tau2 değerleri ise; duygusal bağlılık için 

T2devam_bağlılığı=0.0703, devam bağlılığı için T2duygusal_bağlılık=0.101, normatif bağlılık 

için T2normatif_bağlılık=0,029 hesaplanmıştır.  

Tablo 2. Homojenlik Testi Sonuçları 

 Q X2 Df P I2 T2 

Devam bağlılığı 639.82 24,96 15 0,00 97,65 0.07 

Duygusal bağlılık 917.66, 24,96 15 0,00 98,36 0.10 

Normatif bağlılık 276.98 24,96 15 0,00 97,09 0,02 

Etki büyüklükleri, homojen dağılmaması nedeniyle meta analizin sonraki 

aşamasında rastgele etkiler modeli tercih edilmiştir.  

4.2. Hesaplanan Etki Büyüklükleri  

Bu çalışmada etki büyüklüğü hesaplamasında “Hedge’s g” hesaplama 

yöntemi kullanılmış ve istatistiksel analizlerin anlamlılık düzeyi % 95 olarak 

belirlenmiştir. Meta analiz sonucunda elde edilen etki büyüklüklerinin katsayı 

sınıflamasına göre yorumu yapılabilmektedir. Hesaplanan etki büyüklüklerinin 

negatif olması bağlılık değişkenleri ile işten ayrılma eğilimi arasında olumsuz 

bir ilişki olduğunu göstermektedir. Derlenen çalışmaların etki büyüklüklüleri; 
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Devam bağlılığı-işten ayrılma eğilimi (ES) -0,84 ile 0,06 arasında, Normatif 

bağlılık-işten ayrılma eğilimi için (ES) -0,54 ile 0,59 arasında, Duygusal bağlılık-

işten ayrılma eğilimi için ise (ES) -0,94 ile 0,53 arasında değişmektedir (Tablo 4). 

Tablo 4. Rasgele Etkiler Modeline Etki Büyüklükleri 

 

Meta analiz ile elde edilen değişkenler arasındaki genel etki büyüklükleri 

Tablo 5.’te verilmiştir. Etki büyükleri, Cohen, Manion ve Morrison’a (2007) göre 

değerlendirildiğinde en yüksek etki değerinin (-0,42) duygusal bağlılık-işten 

ayrılma eğilimi ilişkisi için belirlenmiştir. Diğer en yüksek etki büyüklüğü  (-

0,31) ise normatif bağlılık-işten ayrılma eğilimi ilişkisi için belirlenmiştir. Diğer 

yandan, devam bağlılığı-işten ayrılma ilişkisi için belirlenmiş olan etki 

büyüklüğünün (-0,07) ise çok zayıf düzeyde olduğu ve anlamlı olmadığı 

(p<0.05) görülmektedir. 

Tablo 5. Rasgele Etkiler Modeline Göre ÖB-İAE Etki Büyüklükleri 

 K N 

Etki 

Büyüklüğü (ES) 

95% CI Z P  

Devam 

Bağlılığı 
16 10421 -0,07 (-0,21)-(0,05) -1,16 0.243 

Duygusal 

Bağlılık 
16 10421 -0,42 (-0,58)-(-0,26) -5,25 0.000* 
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Normatif 

Bağlılık 
16 10421 -0,31 (-0,40)-(-0,23) -7,03 0.000* 

*p < 0.05. 

Duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın işten ayrılma eğilimi ilişkisini 

gösteren etki büyüklüklerinin %95 güven aralıklarının sıfır değerini içermemesi 

ve p değerlerinin 0,05’ten küçük olması anlamlı olduklarını göstermektedir. 

Duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve işten ayrılma eğilimi ilişkisi için 

belirlenmiş etki büyüklükleri orta düzeydedir (0.30 ≤ etki büyüklüğü değeri < 

0.50 ise orta düzeyde etki). Bu sonuçlara göre, H1 ve H3 hipotezleri kabul 

edilirken, H2 hipotezi reddedilmiştir.  

 

 

SONUÇ  

Bu çalışmada örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal, normatif ve 

devam bağlılığının işten ayrılma eğilimi ile olan ilişkisi meta analiz yöntemi ile 

incelenmiştir. Elde edilen sonuçlar, duygusal ve normatif bağlılık türlerinin 

işten ayrılma niyeti ile orta düzeyde ilişkili olduğunu göstermektedir. Diğer 

yandan, devam bağlılığının işten ayrılma eğilimi ile ilgili olan ilişkisi oldukça 

zayıf ve anlamsız olduğu görülmüştür. Benzer bir biçimde Çakar ve Ceylan 

(2005) örgütsel bağlılığın alt boyutlarının işten ayrılma üzerinde olumsuz bir 

etkiye sahip olduğunu belirtirken, duygusal ve normatif bağlılığın etkisinin 

devam bağlılığına göre yüksek olduğunu belirtmektedirler. Somers (2009:80) 

tarafından elde edilen sonuçlar da işten ayrılma eğilimi üzerinde duygusal ve 

normatif bağlılıktan daha etkili olduğu iddiasını desteklemektedir. Aynı 

şekilde, Wasti (2000) duygusal, normatif ve devam bağlılığının işten ayrılma 

niyeti ile olan ilişkini araştırdığı çalışmada devam bağlılığının işten ayrılma 

eğilimi ile anlamlı bir ilişkisinin olmadığını ifade etmektedir. Böylece, bu 

çalışmada elde edilen sonuçların tutarlı olduğu ve literatürdeki diğer 

çalışmalarla uyumlu olduğu görülmüştür.  
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Duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde 

daha çok etkili olması bazı çalışmalarda (Wasti, 2000) Türk kültürünün 

değerleri ile ifade edilmektedir. Duygusal ve normatif bağlılığı işten ayrılma 

eğilimi üzerinde daha fazla etkili olmasının sebebi Türk kültür değerleri ile 

açıklanabilmektedir. Duygusal bağlılığın işten ayrılma eğilimi üzerindeki 

etkisinin diğerlerinden daha belirgin olduğunu ifade eden Wasti (2000:205) 

toplulukçu kültürün baskın olması nedeniyle Türk çalışanların kendilerini ait 

gördükleri grupların varlığı ve bu gruplardaki uyumu devam ettirme kaygıları 

olduğunu belirtmektedir. Wasti (2000:205)’ye göre Türk çalışanlar için, 

kuruluştan ayrılma kararı Batı yazınında incelendiği üzere sadece bireysel bir 

getiri-götürü hesabı değildir. Kuruluş içerisinde gelişen ilişkileri bozmamak, 

çalışma grubuna ve işverenin koruyuculuğuna sadakat göstermek ve grup için 

kendinden fedakarlık etmek (örn., daha iyi maddi imkanlar için başka bir 

işyerine gitmemek) gibi grup normlarını kişilerin örgütsel bağlılıklarını 

etkilemektedir.  

Sonuç olarak elde edilen bulgular literatüre uygun bir biçimdedir. Türk 

kültürünün, toplulukçu özelliği duygusal ve normatif bağlılığı örgüte bağlanma 

konusunda ön plana çıkarabilmektedir. İşletmeye duygusal bağlılık ve çevresel 

baskılar konusunda paylaşılan kültürel değerler nedeniyle daha hassas olmak 

işten ayrılmayı da zorlaştırmaktadır. Bu nedenle, daha sonra yapılacak 

çalışmalarda meta analiz tekniği kullanılarak farklı kültürlerden çalışmalar 

derlenerek sonuçlar üzerinde kültür etkisinin araştırılmasının örgütsel bağlılığı 

konusundaki literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  
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