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YÖNETİMDE YENİ BİR PARADİGMA:  

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Levent BAYRAM* 

Giriş 
Örgütsel bağlılık, işgörenin çalıştığı örgüte karşı hissettiği bağın 

gücünü ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı 
pozitif yönde etkilediğine inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın işe 
geç gelme, devamsızlık ve işten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, 
ayrıca ürün veya hizmet kalitesine olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri 
sürülmektedir. 

Günümüzde örgütsel bağlılık kavramı, gerek akademisyenler gerekse 
uygulayıcılar tarafından ilgiyle karşılanmasına rağmen henüz net olarak 
tanımlanamadığı ve çeşitli açılardan kavram kargaşasının yaşandığı 
görülmektedir.  

Örgütsel bağlılık kısaca, işgörenin örgüte karşı olan sadakat 
tutumudur ve çalıştığı örgütün başarılı olabilmesi için gösterdiği ilgidir. 
Örgüte bağlılık tutumunda; yaş, örgüt içi kıdem gibi bireysel değişkenler ve iş 
dizaynı, yöneticinin liderlik vasıfları gibi örgütsel değişkenler önemli rol 
oynamaktadır.  

Bununla birlikte örgütsel yapı ve olumlu örgüt iklimi, iş güvenliği, 
kararlara katılabilme fırsatları, işte sorumluluk ve özerkliğe sahip olabilme 
işgörenin örgüte bağlılığı üzerinde etkili olmaktadır. 

Bu çalışmada, örgütsel bağlılık kavramı ile örgütsel bağlılığın işlev ve 
önemi üzerinde durulmuştur. Bu doğrultuda örgütsel bağlılık kavramı, 
sınıflandırması, örgütsel bağlılığı oluşturan unsurlar ile örgütsel bağlılığı 
etkileyen faktörler tartışılmış ve doyurucu cevaplar aranmıştır.  

Örgütsel Bağlılık Kavramı 
Örgütün yaşaması, işgörenlerin örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. 

İşgörenler, örgüte ne kadar bağlıysa örgüt de o derecede güçlenmektedir. 
                                                 
* Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Bölümü 
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Örgüt, yaşamını devam ettirmek için işgörenlerin örgütten ayrılmasını 
önlemeye çalışır. Bunu yaparken ücret arttırma, yükselme olanağı sağlama, 
özendiriciler sunma gibi yollar izlemektedir (Çetin, 2004: 90). 

Örgütsel bağlılık, beş nedenden dolayı örgütler için yaşamsal bir konu 
haline gelmiştir. Bu kavram; ilk olarak işi bırakma, devamsızlık, geri çekilme 
ve iş arama faaliyetleri ile; ikinci olarak iş doyumu, işe sarılma, moral ve 
performans gibi tutumsal, duygusal ve bilişsel yapılarla; üçüncü olarak 
özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayışı gibi işgörenin işi ve rolüne ilişkin 
özelliklerle; dördüncü olarak yaş, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi 
işgörenlerin kişisel özellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip olduğu 
örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından ilişkilidir (Balay, 2000: 1). 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraşlarının hem 
temel etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Çünkü örgütsel 
bağlılığı olan bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha üretken olmakta, 
daha yüksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu içinde çalışmakta, 
örgütte daha az maliyete neden olmaktadır (Balcı, 2003). 

Bağlılık duyan işgörenler, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir 
biçimde inanır, emir ve beklentilere gönüllüce uyarlar. Bu üyeler ayrıca, 
amaçların istenen şekilde gerçekleşmesi için asgari beklentilerin çok üstünde 
çaba ortaya koyar ve örgütte kalmada kararlılık gösterirler. Bağlılık gösteren 
işgörenler, içsel olarak güdülenirler. Bunların içsel ödülleri, başkaları 
tarafından denetlenen koşullardan çok, eylemin kendisinden ve başarılı 
sonuçlarından gelmektedir (Balay, 2000: 3). 

Örgütsel amaçlara bağlılık, sadece belli bir rolün başarı derecesini 
nitelik ve nicelik yönünden yükselterek devamsızlığın ve işgücü devrinin 
azalmasına katkıda bulunmakla kalmayıp; aynı zamanda bireyi, örgütsel yaşam 
ve en üst düzeyde sistem başarısı için gerekli birçok gönüllü eyleme 
yöneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 436).  

Örgütsel bağlılığın tarihçesine baktığımızda, 1950'li yıllardan 
günümüze pek çok araştırmacının, örgütsel bağlılığın değişik boyutlarını 
inceleyen çalışmalar yürüttüğünü görmekteyiz. Bu çalışmalar günümüzde, 
giderek artan bir önem kazanmıştır. Bunun bazı nedenlerini şu şekilde 
sıralayabiliriz (Özsoy, 2004): 

1- Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalışma davranışı ile ilişkisi,  
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2- Örgüte bağlılığın işten ayrılma nedeni olarak, iş doyumundan daha 
etkili olduğunun araştırmalarla ortaya konması, 

3- Örgütsel bağlılığı yüksek olan kişilerin, düşük olanlara göre daha iyi 
performans göstermeleri, 

4- Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 
5- Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaşlığı 

davranışlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir. 
Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle özdeşleşmesi ve ona katılmasının 

göreceli gücüdür. Örgütsel bağlılık, üç faktörle karakterize edilmektedir (Balcı, 
2003): 

1- Örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç ve kabul gösterme. 
2- Örgüt adına anlamlı çaba göstermeye isteklilik gösterme. 
3- Örgütte üyeliğin sürdürülmesine güçlü bir arzu duyma. 
Buradan da anlaşılacağı üzere örgütsel bağlılık, işgörenlerin örgüte 

basit bir inanış ve bağlılıklarından daha fazlasını ifade etmektedir. 
Örgüte bağlılık özünde, bireyle örgüt arasındaki karşılıklı değişim 

sürecinde gerçekleşmektedir. Birey örgütten belli ödül ya da çıktılar sağlarsa, 
karşılığında kendini örgüte adamaktadır. Diğer bir anlatımla birey ve örgüt 
arasındaki değişimde, birey kendisini örgüte adaması karşılığında belli ödül 
ve/veya çıktılar beklemektedir (Balcı, 2003: 27–28). 

Örgüte bağlanmanın, işgörenin davranışını etkilemesiyle ilgili dört tür 
çıktıdan söz edilebilmektedir (Balcı, 2003: 28): 

1- Örgütün amaç ve değerlerine tam olarak kendini adayanlar, 
örgütsel etkinliklere aktif olarak katılırlar. 

2- Kendilerini örgüte adayan işgörenler, genelde örgütte kalmaya ve 
örgütün amaçlarına ulaşmasına katkıda bulunmaya güçlü istek duyarlar. 

3- Örgüte bağlılık ile işten ayrılma arasında tutarlı ters bir ilişki 
bulunmaktadır.  

4- İşten doyum, işten ayrılmanın başlangıç döneminde önemli 
kestiricisi iken, zaman geçtikçe bağlılık, işten ayrılmanın doyumdan daha 
güçlü bir kestiricisi olmaktadır.  

Görülüyor ki işgörenler, örgütlere yeteneklerini kullanacak iş ortamı 
beklentisiyle belirli ihtiyaçlar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler. 
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İşgörenler, kendilerini örgütleri ile tanımlamaya başladıkça, işlerine daha çok 
katılmakta ve örgütün bir parçası haline gelmektedirler. 

Örgütsel Bağlılık Tanımları 
Örgütsel bağlılık kavramı, modern yönetim kavramları arasında en 

fazla ilgi toplayan kavramlardan biri olarak karşımıza çıkmaktadır. 
İşgörenlerin işle ilgili tutumlarından biri olan örgütsel bağlılık, özellikle son 50 
yılda üzerinde fazlaca durulan bir konu olmasına rağmen, henüz bu kavramın 
tanımı üzerinde fikir birliğine varılamamıştır (İnce ve Gül, 2005). 

Bunun en önemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve 
örgütsel davranış gibi farklı disiplinlerden gelen araştırmacıların konuyu kendi 
uzmanlık alanları temelinde ele almalarıdır (Çöl, 2004). 

Bu nedenle örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde, birbirinden 
farklı birçok bağlılık tanımına rastlamak mümkündür. 

Örgütsel bağlılığı Yüksel (2000), “sadece işverene sadakat demek 
değil, örgütün iyiliği ve başarısının sürmesi için örgüte dâhil olanların 
düşüncelerini açıklayıp, çaba gösterdikleri bir süreçtir” şeklinde tanımlarken, 
Celep (2000) de örgütsel bağlılığı, “bir örgütün bireyden beklediği formal ve 
normatif beklentilerin ötesinde, bireyin bu amaç ve değerlere yönelik 
davranışlarıdır” şeklinde tanımlamaktadır.  

Ayrıca Özsoy (2004) örgütsel bağlılığı, bireyin örgüt çıkarlarını kendi 
çıkarlarından üstün görmesi olarak tanımlarken, Balay (2000) örgütsel 
bağlılığı, bireyin örgütteki yatırımları, tutumsal nitelikteki bir bağlılıkla 
sonuçlanan davranışlara yönelimi ve örgütün amaç ve değerler sistemiyle 
özdeşleşmesi olarak tanımlamıştır. 

Çöl (2004) de örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalışmalarda 
örgütsel bağlılığı, “işgörenin çalıştığı örgüt ile özdeşleşerek, örgütün ilke, 
amaç ve değerlerini benimsemesinin, örgütsel kazançlar için çaba 
göstermesinin ve örgütte çalışmayı sürdürme isteğinin ölçüsü” olarak 
tanımlamıştır.  

Yapılan tanımlar ışığında örgütsel bağlılık kavramının tanımını; 
işgörenlerin örgütte kalmak istemeleri, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve başarısı 
ile kimliklenme, işgörenin örgüte karşı olan sadakat tutumu ve çalıştığı 
örgütün başarılı olabilmesi için gösterdiği ilgi şeklinde özetlememiz mümkün 
olabilecektir. 
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Örgütsel bağlılık üzerine yapılan bütün tanımlar, bağlılığın ya tutumsal 
ya da davranışsal bir temele dayandığı fikrinde birleşmektedir. Diğer bir 
ifadeyle işgörenler tutumsal veya davranışsal bir sebep geliştirerek örgüt 
üyeliğini devam ettirmektedirler. Bu nedenle bağlılık; davranışsal ve tutumsal 
olmak üzere iki ana başlık altında incelenmektedir (Çöl, 2004): 

Davranışsal bağlılık: Davranışsal bağlılık, bireylerin geçmiş 
deneyimleri ve örgüte uyum sağlama durumlarına göre örgütlerine bağlı hale 
gelme süreci ile ilgilidir. Davranışsal bağlılık, bireylerin belli bir örgütte çok 
uzun süre kalmaları sorunu ve bu sorunla nasıl başa çıktıklarıyla ilgili bir 
kavramdır. Davranışsal bağlılık gösteren işgörenler, örgütün kendisinden 
ziyade, yaptıkları belli bir faaliyete bağlanmaktadırlar. 

Davranışsal bağlılık, örgütten daha çok bireyin davranışlarına yönelik 
olarak gelişmektedir. Örneğin birey bir davranışta bulunduktan sonra bazı 
etmenler nedeniyle davranışını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu 
davranışa bağlanmaktadır. Zaman geçtikçe söz konusu davranışa uygun veya 
onu haklı gösteren tutumlar geliştirmekte, bu da davranışın tekrarlanma 
olasılığını yükseltmektedir. 

Tutumsal bağlılık: Bu yaklaşıma göre bağlılık, bireyin çalışma 
ortamını değerlendirmesi sonucu oluşan ve bireyi örgüte bağlayan duygusal 
bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle bağlılık, bireyin örgütle bütünleşmesi ve örgüte 
katılımının nispi gücüdür (Çöl, 2004).  

Özsoy (2004), tutumsal bağlılık kavramının işgörenlerin örgütleriyle 
olan ilişkilerine odaklandığını vurgulamıştır. Bu bağlılık türünde işgörenin 
kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi 
gerekmektedir. Tutumsal bağlılık, üç bileşenden oluşmaktadır. Bunlar; örgüt 
amaç ve değerleri ile özdeşleşme, işle ilgili faaliyetlere yüksek katılım ve 
örgüte sadakatle bağlanma şeklinde ifade edilmektedir. 

Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 
Örgütsel bağlılık ile ilgili literatürde geçen sınıflandırmalar aşağıda 

açıklanmaya çalışılmıştır.  
Etzioni’nin sınıflandırması: Örgütsel bağlılığı sınıflandırma ile ilgili 

yapılan ilk çalışmalardan biri Etzioni’ye aittir. Etzioni, üç tür bağlılık 
sınıflandırması yapmıştır (Akt. Balay, 2000).  

1- Ahlâki bağlılık: Örgütün amaçları, değerleri ve normlarını 
içselleştirme ile otoriteyle özdeşleşme temeline dayanmaktadır. Bireyler, 
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toplum için faydalı amaçları takip ettiklerinde örgütlerine daha çok 
bağlanmaktadırlar.  

2- Hesapçı bağlılık: Örgüt ile üyeleri arasındaki alışveriş ilişkisini temel 
almaktadır. Üyeler, örgütlerine katkıları karşılığında elde edecekleri ödüllerden 
dolayı bağlılık duymaktadırlar (Güney, 2001). 

3- Yabancılaştırıcı bağlılık: Bireyler, davranışların sınırlandırıldığı 
durumlarda oluşan ve örgüte doğru olumsuz bir yönelimi ifade etmektedir. 
Birey, psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamakta fakat üyeliğini devam 
ettirmektedir.  

Ahlâki açıdan yakınlaşma, örgütün amaçları, değerleri ve normlarının 
içselleştirilmesi ile örgüte pozitif ve yoğun bir yöneliştir. Hesapçı bağlılıkta, 
örgütle daha az yoğun bir ilişki söz konusu iken yabancılaştırıcı bağlılıkla, 
bireysel davranışın sınırlandırılması sonucu örgüte karşı takınılan olumsuz 
tutum temsil edilmektedir (Varoğlu, 1993).  

O’Reilly ve Chatman’ın sınıflandırması: Örgütsel bağlılığı, bireyin 
örgütü için hissettiği psikolojik bağ olarak tanımlayan O’Reilly ve Chatman 
(1986), bir örgüte bağlılığı üçe ayırmaktadır: 

1- Uyum bağlılığı: Bağlılık, paylaşılmış değerler için değil, belirli 
ödülleri kazanmak için oluşmaktadır. Bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve 
cezanın iticiliği söz konusudur.  

2- Özdeşleşme bağlılığı: Bağlılık, diğerleriyle doyum sağlayıcı bir ilişki 
kurmak veya ilişkiyi devam ettirmek için meydana gelmektedir. Böylece birey, 
bir grubun üyesi olmaktan gurur duymaktadır.  

3- İçselleştirme bağlılığı: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler 
arasındaki uyuma dayanmaktadır. Bu boyuta ilişkin tutum ve davranışlar; 
bireylerin, iç dünyalarını örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu 
kıldığında gerçekleşmektedir. 

Balcı’nın sınıflandırması: O’Reilly ve Chatman’ın sınıflandırmasına 
benzer bir sınıflandırma yapan Balcı, örgütsel bağlılık ile ilgili olarak üç boyut 
ve aşamadan bahsetmektedir. Bunlar; uyum, özdeşleşme ve içselleştirmedir. 
Kısaca özetlemek gerekirse (Balcı, 2003, 28–29): 

Uyum: Örgüte yüzeysel bir bağlılığı ifade etmektedir. Uyum, 
adanmışlığın ilk aşamasıdır. Uyumda bireyin bir şeyi, gerçekten inandığı için 
değil de ceza korkusu ya da ödül beklentisi içinde kendisini mecbur hissettiği 
için yapması söz konusudur. Uyumda bir çıkar ilişkisi bulunmakta olup birey, 
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örgütte diğerlerinin etkilerini bir çıkar karşılığında kabul etmektedir. Birey 
beklediği ödeme, yükselme ya da benzeri çıkarlar karşılığında uyum 
göstermektedir.  

Özdeşleşme: Bağlılığın ikinci aşamasıdır. Bireylerin örgüte ve 
işgörenlerine yakın olma isteklerine dayalıdır. Özdeşleşmede birey kendini 
ifade edebilme imkanı yaratıldığı ve insanlarla kurduğu ilişkilerin sürdürülme 
olanağı tanındığı oranda başkalarının etkilerini kabul etmektedir. Özdeşleşme, 
bireyin değer verdiği şey ya da şeyler karşılığında örgütü ile bir anlamda bir 
kişilik bütünleşmesine girmesidir.  

Örgütle özdeşleşmiş işgörenin, gönül gücü ve işten doyumu yüksek, 
buna karşılık görevi ile ilgili belirsizliğe ve ikircikliğe karşı hoşgörüsü 
düşüktür. Örgütle özdeşleşen işgören, örgütün başarısını kendi başarısı, 
başarısızlığını da kendi başarısızlığı olarak benimser. Özdeşleşme, ussal 
olmaktan çok duygusaldır. İşgören, başlangıçta gereksinmeleri karşılandığı, 
işten doyumu sağlandığı, içten güdülendiği için örgütüne bağlıyken, giderek 
bu nedenler ortadan kalktığında da bağlılığını sürdürüyorsa bu bağlılık, 
bağımlılığa ve özdeşleşmeye dönüşür (Başaran, 2000, 233).  

İçselleştirme: Bağlılığın son aşamasıdır. Birey ve örgütsel değerlerin 
karşılıklı uyumunu ifade etmektedir. İçselleştirme, bireyin değerlerinin 
örgütsel değerlerle uyum içinde olması ve örgütsel değerlerin bireyin tutum ve 
davranışlarında etkili olmasıdır. İçselleştirmede bireyin, örgütün değer ve 
normlarını, kendi değer ve normları olarak, zorlama olmaksızın içten kabulü 
ve benimsemesi söz konusudur.  

Katz ve Kahn’ın sınıflandırması: Katz ve Kahn (1977), örgüte 
bağlılığın bir örgüt ortamındaki kişileri, rollerinin gereklerini yerine getirmeye 
yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere dayalı devreler 
olduğunu ileri sürmüştür.  

İşgörenlerin sistem içindeki eylemleri, hem iç ödüller hem de bazı dış 
ödüllerin birleşiminin bir sonucudur. İç ödüller anlatımsal devreyi, dış ödüller 
ise araçsal devreyi ifade etmektedir. Anlatımsal ve araçsal devreler ayırımı, 
kişilerin kendilerini sisteme verişlerinin/adayışlarının niteliğini belirtmektedir. 
İçsel bakımdan ödüllendirici olduğu durumlarda, anlatımsal devre söz 
konusudur. Buna benzer dış ödüllerin güdüleyici olduğu durumlarda ise 
araçsal devreden bahsedilmektedir (Katz ve Kahn, 1977). 

Mowday’ın sınıflandırması: Yapılan sınıflandırma ile tutum olarak 
bağlılık ve davranış olarak bağlılık ayırımı yapılmıştır. Tutumsal bağlılık, 
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kişinin örgütsel amaçlarla özdeşleşmesini ve bunlar doğrultusunda çalışma 
istekliliğini bildirmektedir. Davranışsal bağlılık ise, kişinin davranışsal 
faaliyetlere bağlılığından kaynaklanmaktadır. Yapılan çalışmalarda da her iki 
tür bağlılık arasında dönüşümlü (dairesel) bir ilişkinin olduğu ileri 
sürülmüştür. Buna göre bağlılık tutumu, bağlılık davranışlarına götürürken, bu 
davranışlar da dönüşte bağlılık tutumlarını kuvvetlendirmektedir (Akt. Çöl, 
2004). 

Wiener’in sınıflandırması: Söz konusu sınıflandırmayla, araçsal 
bağlılık ve örgütsel bağlılık (normatif-moral bağlılık) ayırımına dayanan 
kuramsal bir model oluşturulmuştur. Araçsal bağlılık; hesapçı, yararcı, kendi 
ilgi ve çıkarlarına dönük olmayı ifade ederken, örgütsel bağlılık ise değer veya 
moral temeline dayanan güdüleme ile gerçekleşmektedir. Bu örgütsel bağlılığı 
oluşturan inançlar, içselleşmiş baskılar yaratmak suretiyle kişinin, örgütsel 
amaç ve çıkarları karşılayacak biçimde davranmasını sağlamaktadır. Böylece 
araçsal güdüleyici eylemler, kişinin kendisine yönelimli iken, örgütsel bağlılık 
eylemleri örgütsel eğilimler taşımaktadır (Akt. Balay, 2000). 

İşgören ile örgüt arasında değişimsel bağlılık olarak da adlandırılan bu 
bağlılık türünde örgüt, işgörenin bazı güdülerini doyururken; dönüşte 
işgörenden örgüte katkı yapmasını beklemektedir. Değişim ilişkisi, bir 
dereceye kadar dengede veya işgörenin lehine olduğu sürece işgören, örgütten 
ayrılmayı istemeyerek ona bağlılık duyacaktır (Akt. Balay, 2000). 

Örgüte Bağlılığı Oluşturan Unsurlar 
 

Örgüte bağlılığı oluşturan unsurları Çetin (2004), duygusal bağlılık, 
devamlı bağlılık (devam etme isteği) ve normatif (zorunluluk) bağlılık olmak 
üzere üç değişik şekilde ifade etmektedir. Bununla birlikte, örgüte bağlılığı 
oluşturan unsurlar aşağıdaki şekilde açıklanabilecektir (Balay, 2000; Wasti, 
2000: 201–202): 

Duygusal bağlılık: İşgörenlerin örgütlerinin değerlerini, hedeflerini 
ve amaçlarını benimsedikleri oranda hissettikleri bağlılıktır. Bu durumda 
işgören, örgütün değerlerini güçlü bir şekilde kabul eder ve örgütün bir 
parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, işgörenin örgüte bağlılığının en iyi 
şeklidir. Aslında bu kişiler, her işverenin hayalini kurduğu, gerçekten kendini 
örgüte adamış ve sadık işgörenlerdir. Böyle işgörenler, işe karşı olumlu tutum 
sergilerler ve gerektiğinde ek çaba göstermeye hazırdırlar.  
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Devamlı bağlılık: İşgörenlerin, örgütlerine yaptıkları yatırımların 
sonucunda gelişen bağlılıktır. Bu durumda işgören, örgüte fazlasıyla zaman ve 
çaba harcadığını, yatırım yaptığını ve bunun sonucu olarak da örgütte 
kalmasının bir zorunluluk olduğunu düşünmektedir.  

Örgüte devamlı bağlılık duyan bir kişi, örgütten ayrılması halinde daha 
az seçeneği olacağı fikrine sahiptir. Bu kişilerden bazıları, başka iş 
bulamadıklarından dolayı örgütte kalırlar. Bazılarının ise işi sevmekten çok 
sağlık, aile meseleleri ya da emekliliğe yakın olma durumları gibi zorlayıcı 
sebepleri vardır. Kötü iş alışkanlıkları yanında olumsuz tavır sergilerler ve 
yöneticiler için bir sorun kaynağı oluştururlar.  

Normatif bağlılık: Kişinin örgütte çalışmayı kendisi için bir görev 
olarak görmesi ve örgütüne bağlılık göstermenin doğru olduğunu hissetmesi 
olup, örgütten ayrılma sonucunda ortaya çıkacak kayıpların hesaplanmasından 
etkilenmemektedir.  

Kişiler, bir minnettarlık duygusu sonucu örgütte kalırlar. Bunun 
sebebi, işverenlerin onları gerçekten çok ihtiyaçları olduğu bir zamanda işe 
alması ya da işverenleriyle kalmalarının en doğru şey olacağı yolunda değer 
yargılarına sahip olmalarıdır. Böyle kişiler, örgütün kendilerine iyi 
davrandığını ve bundan dolayı da kendilerinin örgütte bir süre çalışmalarının 
örgüte karşı borçları olduğu kanısındadırlar.  

Sonuçta her bağlılık türü, bireyi bir şekilde örgüte bağlamaktadır. 
Özellikle yoğun duygusal bağlılığı olan işgörenler istedikleri için, güçlü 
normatif bağlılığa sahip olan işgörenler zorunlu oldukları için, daimi bağlılığı 
güçlü olan işgörenler ise ihtiyaç duydukları için işlerinde kalırlar. Nedenleri 
farklı olduğundan her bağlılığın farklı etkisi ve sonucu ortaya çıkmaktadır 
(Çetin, 2004: 91–92). 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırmaları incelendiğinde farklı birtakım 
adlandırmalarla karşı karşıya kalmaktayız. Ancak bu adlandırmaların, 
bireylerin kendilerini örgüte adama ve onunla bütünleşme derecelerini 
yansıttığı anlaşılmaktadır.  

Görüldüğü üzere; örgütsel bağlılık ile ilgili olarak Etzioni; ahlâki 
bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaştırıcı bağlılık olarak bir sınıflandırmaya 
giderken, Katz ve Kahn; araçsal devre–anlatımsal devre, Mowday; davranışsal 
bağlılık–tutumsal bağlılık, Wiener; araçsal bağlılık–normatif bağlılık ve 
O’Reilly ve Chatman da örgütsel bağlılık ile ilgili olarak uyum bağlılığı, 
özdeşleşme bağlılığı ve içselleştirme bağlılığı olarak bir ayırıma gitmiştir. 
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Örgüte Bağlılığı Etkileyen Faktörler 
İşgörenlerin örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iş verimlerini arttırarak 

örgüt için olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, 
işgörenlerin örgüte bağlılığını arttırabilecek ya da azaltabilecek faktörlerin 
farkında olması önemli bir husus olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeşitli faktörler vardır. 
İşgörenlerin örgüte bağlılığını etkileyen bu faktörler şöyle sıralanmaktadır 
(Balay, 2000; Çetin, 2004, 99): 

1- Yaş, cinsiyet ve deneyim. 
2- Örgütsel adalet, güven, iş tatmini. 
3- Rol belirliliği, rol çatışması. 
4- Yapılan işin önemi, alınan destek. 
5- Karar alma sürecine katılım, işin içinde yer alma. 
6- İş güvenliği, tanınma, yabancılaşma. 
7- Medeni durum, ücret dışında sağlanan haklar. 
8- Çaresizlik, iş saatleri, ödüller, rutinlik. 
9- Terfi olanakları, ücret, diğer işgörenler. 
10- Liderlik davranışları, dışarıdaki iş olanakları, işgörenlere gösterilen 

ilgi.  
Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde yapılan bir araştırmada 

Oliver (1990), demografik faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin 
nispi olarak daha az; örgütsel ödüller ve iş değerlerinin ise, örgütsel bağlılıkla 
daha güçlü bir ilişki içinde olduğunu gözlemlemiştir. Bu bağlamda, güçlü 
katılımcı değerler sergileyen işgörenlerin daha yüksek düzeyde örgütsel 
bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaşılmıştır. 

Bir başka çalışmada Mathieu ve Zajac (1990), örgütsel bağlılıkla 48 
değişken arasında ilişki bulunduğunu belirtmişlerdir. Ancak bunlardan sadece 
medeni durum, yetenek, ücret, yetenek çeşitliliği ve faaliyet alanı, görev 
bağlılığı, lider iletişimi ve katılımcı liderlik kavramlarının bağlılıkla doğrudan 
ilişkili olduğunu test edebilmişlerdir.  

Yukarıda da ifade edildiği üzere, örgütsel bağlılığı etki eden birçok 
faktör bulunmaktadır. Ancak, sözü edilen bu faktörlerin hangisinin bağlılığı 
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daha iyi ya da daha güçlü şekilde kestirdiği yönünde kesin ifadelerde 
bulunmak yanıltıcı olabilecektir. 

Örgütsel Bağlılık Sonuçları 
Örgüte bağlılığın sonuçları, bağlılığın derecesi ile ilgili olarak olumlu 

ya da olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, 
üyelerin yüksek düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken, 
amaçlar makul ve kabul edilebilir olduğunda yüksek düzeyde bir bağlılığın 
etkili davranışlarla sonuçlanması ihtimali bulunmaktadır (Balay, 2000). 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarına ilişkin olarak, davranışsal sonuçların 
bağlılıkla en güçlü ilişkiler içinde olduğu bulunmuştur. Bunlardan özellikle iş 
doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu örgütsel bağlılıkla 
olumlu, iş değiştirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz bir ilişki 
içerisindedir (Balay, 2000). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalışmada Randall (1987), 
bağlılık düzeyleri ile bu düzeylerin bireye ve örgüte yönelik olumlu ve 
olumsuz sonuçlarını irdelemiştir.  

Bu bağlamda ortaya çıkan düşük, ılımlı ve yüksek örgütsel bağlılık 
kavramları aşağıda ifade edilmiştir (Güney, 2001; Randall, 1987; Balay, 2000; 
Varoğlu, 1993): 

Düşük örgütsel bağlılık: Bu bağlılık düzeyinde birey, kendisini 
örgüte bağlayan güçlü tutum ve eğilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin 
yaratıcılığı ve gelişmeye açıklığı ortaya çıkabilir. Ayrıca birey, örgüte düşük 
düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iş olanaklarını araştıracağından bu 
durum, insan kaynaklarının daha etkili kullanımını sağlayabilir. Örgüt, içten 
gelen ve informal olan bu iletişim sisteminden zamanında yararlanabilirse, 
kendisine pahalıya mal olabilecek sorunların üstesinden gelebilecektir (Balay, 
2000). 

Bununla birlikte, örgüte düşük düzeyde bağlılık gösteren işgörenler, 
bireysel görevle ilişkili çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının 
sağlanmasında da en az çaba gösterirler. Bu yüzden bunlar, örgüt içinde 
“duygusuz işgörenler” olarak tanımlanmaktadırlar. Düşük örgütsel bağlılık; 
söylenti, itiraz ve şikâyetlerle sonuçlandığından örgütün adına zararlar 
gelmekte, müşterilerin güveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum 
sağlanamamakta ve gelir kayıpları meydana gelmektedir. Örgütte yayılan 
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informal zararlı iletişim, örgütün otorite yapısını tehdit etmekte ve üst 
yönetimin meşruluğunu sorgulanır hale getirmektedir (Randall, 1987). 

Ilımlı örgütsel bağlılık: Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütsel 
özdeşleşmenin ve bağlılığın tam olmadığı bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık 
düzeyinde yer alan işgörenler, sistemin kendilerini yeniden şekillendirmesine 
karşı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak için çaba 
göstermektedirler. Bu düzeydeki işgörenler, örgütün bütün değil ancak bazı 
değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini 
karşılarken, bir yandan örgütle bütünleşmeyi bir yandan da kişisel değerlerini 
korumayı sürdürmektedirler.  

Bunun yanında örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu 
sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu düzeydeki işgörenler, topluma sorumluluk 
ile örgüte sadakat arasında bir bocalama ya da çatışma yaşarlar. Bu durum, 
kararsızlığa ve örgütün verimsiz işleyişine yol açabilecektir.  

Yüksek örgütsel bağlılık: Bu bağlılık düzeyinde bireyler, örgüte 
güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık gösterirler. Yüksek örgütsel bağlılık bireye, 
meslekte başarı ve ücrette doyum sağlayabileceği gibi örgüt, işgörenin 
sadakatine karşılık ona yetki devrederek ve onu üst pozisyonlara getirerek bir 
şekilde ödüllendirmektedir (www.kariyer.com). Bu işgörenlerin; işin 
kendisinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iş arkadaşlarından 
doyumları yüksektir. Bu kişilerin örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal 
kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değişmesi, işten doyumsuzluk ve az 
ödüllenmiş veya mahrum bırakılmış hissine kapılmaları durumlarında 
gerçekleşmektedir. 

Yüksek örgütsel bağlılık bazen, işgörenin gelişmesini ve hareketlilik 
fırsatlarını sınırlamaktadır. Bu durum, aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileşmeyi 
bastırmakta, gelişmeye karşı direnç oluşturmaktadır. Yüksek bağlılık düzeyi, 
bazen de yaratıcılığın yok olması, iş dışı ilişkilerde fazla stres ve gerilim, 
zorlamayla sağlanan uyum, insan kaynaklarının etkisiz kullanımı gibi olumsuz 
sonuçları beraberinde getirmektedir.  

Sonuç 
Örgütsel bağlılık, örgütsel hedeflere ulaşmada kritik öneme sahip 

faktörlerin başında gelmektedir. Bu nedenle tüm örgütler, üyelerinin bağlılık 
düzeylerini artırmak istemektedirler. Bu konuda çağdaş örgütler, çeşitli 
çalışmalar ortaya koyarak çözüm yönünde politikalar üretmektedirler. 
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Örgüte bağlılığı yüksek olan işgörenlerin, görevlerini yerine getirmede 
ve örgütsel hedeflere ulaşmada ekstra çaba sarf ettikleri görülmekte, ayrıca bu 
tür işgörenlerin örgüt ile olumlu ilişkiler kurdukları ve daha uzun süre 
üyeliklerini devam ettirdikleri ifade edilmektedir. 

Yukarıdaki tartışmadan da anlaşılacağı üzere, örgüt yöneticilerinin ve 
işgörenlerinin örgütsel bağlılığı oluşturma, sürdürme ve geliştirme adına 
atabilecekleri adımlar bulunduğu görülmektedir.  

Yöneticilerin, işgörenlere örgütün kıymetli birer elemanı oldukları 
mesajını vermeleri, karara katılmalarını cesaretlendirmeleri, örgüt içi iletişimi 
sağlıklı bir şekilde yürütmeleri arzu edilen örgütsel bağlılığın oluşması için 
esas yöntemler olacaktır. Benzer şekilde, işgörenler örgütsel bağlılık 
kavramının yalnızca örgüte değil, kendilerine de fayda sağlayacağı yönünde bir 
anlayışa sahip olabilecekleri gibi; örgüt yönetiminin örgütsel bağlılığı 
destekleyici bir yönetim yaklaşımı sorumluluğu ve kendilerinin de bundan 
doğan hakları bulunduğunun farkında olarak, ideale yakın bir çalışma ortamı 
yaratmak konusunda yönetime yardımcı olabileceklerdir. 

Bu noktada dikkat edilmesi gereken bir diğer husus ta şudur. 
Verimlilik kavramı genellikle bir örgütün ürettiği mal ya da hizmetin 
niceliğine atıfta bulunularak değerlendirilmekte, malı ya da hizmeti üreten 
işgörenlerin insan olmaktan doğan hakları ve psikolojileri genellikle bu 
değerlendirmenin dışında tutulabilmektedir. Bu bağlamda, örgütsel bağlılığı 
sağlamak adına yapılan faaliyetlerin salt verimi arttırma gayesi ile değil, aynı 
zamanda hayatlarının önemli bir bölümünü o örgütte geçiren insanların 
kişilik, değer, inanç ve yargılarını da hesaba katan bir yaklaşımla gerçekleşmesi 
en doğru çözüm olacaktır. İnsana sadece insan olduğu için yapılan yatırım 
doğal olarak özelde çalıştığı örgüte, hemen ardından bu örgütün içinde 
bulunduğu topluma büyük katkılar sağlayabilecektir. 
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