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 Bu araştırmanın amacı ilköğretim okullarındaki performans yönetimi uygulamaları ile 

yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki ilişkinin ortaya koyulmasıdır. 

Araştırmanın amacı dahilinde evren Kocaeli ili, örneklem olarak Kocaeli ilinde görev yapan 

383 öğretmen ve 55 yönetici belirlenmiştir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüşleri arasında anlamlı bir ilişki olup 

olmadığını belirlemek amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyonu, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüşlerinin 

cinsiyet, görev, branş, performans yönetimi ve örgütsel bağlılık ile ilgili hizmet içi eğitim 

alıp almama açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek için “t 

testi”, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi uygulamalarına 

yönelik görüşlerinin kıdem, eğitim durumu ve okuldaki öğretmen sayısı değişkenleri 

açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek amacıyla ise ANOVA 

kullanılmıştır. 

Yapılan araştırmada sonuçlarına göre performans yönetimi uygulamaları ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmüştür. Örgütsel Bağlılık düzeyleri durumuna 

bakıldığında; erkek öğretmenlerin özellikle örgütsel bağlılığının özdeşleşme ve içselleştirme 

düzeylerinin kadınlara göre daha yüksek düzeyde olduğu, yöneticilerin öğretmenlere göre 

uyum ve içselleştirme düzeylerinin daha yüksek olduğu, sınıf öğretmenlerinin branş 

öğretmenlerine göre yüksek bağlılık düzeyine sahip oldukları, mesleki kıdemin özdeşleme ve 

içselleştirme boyutlarıyla doğru orantılı bir ilişki gösterdiği, öğretmenlerin öğrenim 

durumları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığı 

anlaşılmaktadır. İlköğretim okullarındaki performans yönetimi uygulamalarıyla ile ilgili ise 

yöneticilerle öğretmenlerin görüşleri arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığı, öğretmenlerin 

kıdem ve öğrenim durumuna göre ise okullardaki performans yönetimi uygulamalarına 

yönelik görüşlerinin anlamlı olarak farklılaştığı görülmektedir. 
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The aim of this research is to show the relation between the applications of performance 

management and how much the headmasters and teachers have got organizational 

commitment in primary schools. The universe is Kocaeli province and the sample consists of 

383 teachers and 55 headmasters who work in Kocaeli. To see whether there is a significant 

relation among the views of teachers on organizational commitment and their applications of 

performance management, or not – Pearson’s Product Moment Correlation , To see whether 

there is a significant difference in their views on sex, mission, field ,performance 

management and their vocational training course on organizational commitment – Test t , To 

see whether there is a significant difference in which their views are differed by their 

position, education and the quantity of teachers in the schools – Anova are used. 

The out comings of the research show that there is a significant relation between the 

applications of performance management and organizational commitment. It is concluded 

that male teachers have more tendency on identification and internalization in organizational 

commitment than females , that there is no significant difference in the views on performance 

management , that headmasters have more adaptation and internalization than teachers but 

there is no significant correlation between headmasters’ views on the applications of 

performance management and teachers’ views, that primary teachers have more devotion 

than branch teachers but again there is no difference among their views on the applications of 

performance management, that there is an accordance with identification and internalization 

of occupational seniority and there is no significant correlation between the education of 

teachers and their organizational commitment. With regards to the applications of 

performance management in primary schools it is concluded that there is no significant 

relation among the views of headmasters and teachers but there is a striking difference in the 

teachers’ views on the applications of performance management according to the their 

position and education. 

 

Key words: Performance Management, Organizational Commitment, Primary Schools 



1 
 

GĠRĠġ 

Eğitim örgütleri toplumun temel taĢı olan bireyi yetiĢtiren ve Ģekillendiren en önemli 

yapılardan biri olması dolayısıyla geliĢtirici her türlü yenilik sürecine açık olmalıdır. 

Eğitim çıktısının istenilen nitelikte olması için eğitim kurumlarında çalıĢan iĢgörenlerin 

beklenen hedefler doğrultusunda en iyi Ģekilde yönlendirilmesi gerekmektedir. Bu 

durumda eğitim örgütlerinde çalıĢan iĢgörenlerin performanslarının yönetilmesi ihtiyacı 

ortaya çıkmaktadır. Performans yönetimi uygulamaları, iĢgörenlerin daha verimli 

çalıĢmalarını sağlayan en önemli tetikleyicilerden biridir. Bir örgütte çalıĢan iĢgören ne 

kadar yetenekli, istekli ve gerekli eğitim seviyesine sahip olursa olsun en iyi çıktının 

elde edilebilmesi için iĢgörene ondan ne beklendiği, bu süreçte neler yapması gerektiği, 

daha iyisini ortaya koyabilmesi için nelere gerek duyduğu, süreç sonucunda elde 

edeceklerinin en baĢtan ona ifade edilmesi gerekir. Bu öğelerin her biri performans 

yönetimi sürecinin birer temel taĢıdır. Performansları iyi yönetilen iĢgörenler süreç 

sonunda neler elde edeceğini en baĢtan bildiğinden çalıĢma süresinde en iyisini 

yapmaya çalıĢacaklardır. Kendisinin bu kadar etkili yönetildiğini hisseden ve çıktılardan 

memnun kalan iĢgörenin örgütünde çalıĢmaktaki memnuniyeti her geçen gün artacak 

ve örgütüne olan bağlığı artacaktır. Bu durumu performans yönetimi sürecinin olumlu 

bir sonucu olarak da değerlendirmek doğru olabilir.  

Örgütsel bağlılık genel olarak iĢe katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan inanç da 

dahil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder. Örgüt, yaĢamını 

devam ettirmek için isgörenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢır. Bunu yaparken 

ücret arttırma, yükselme olanağı sağlama, özendiriciler sunma gibi yollar izlemektedir 

(Çetin, 2004: 90). 

Örgütler günümüzde hızla değiĢen ve acımasızlaĢan is dünyasında yaĢamını devam 

ettirebilmek için üstesinden gelmek zorunda oldukları pek çok karıĢık problemle karsı 

karsıya bulunmaktadırlar. Rakiplerinin önüne geçmek için özellikle sahip olduğu sınırlı 

kaynakları en iyi Ģekilde kullanmanın yollarını bulmak zorunda olan örgütler için insan 

unsuru örgüt içinde en önemli role sahip olan kaynak olarak öne çıkmaktadır. 

Rekabette öne geçmenin anahtarı olarak öne çıkan insan unsuru örgütleri insan odaklı 

politikalar üretmeye zorlamaktadır. Bu sebeple örgütsel bağlılık örgütler için daha fazla 

önem kazanmaktadır (Budak, 2009: 35). 

Toplumların sosyal, siyasal ve ekonomik açıdan kalkınma süreçlerinde temel misyon 

eğitim sistemi içerisinde farklı basamaklarda yer alan okul örgütleri tarafından üstlenilir. 
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Kalkınma süreci içerisindeki ülkemizde, Türk Eğitim Sisteminin, bu misyonunun 

gerçekleĢtirilmesinde ilköğretim örgütlerinin performansı oldukça önemli bir yere 

sahiptir. Ġlköğretim örgütleri sahip oldukları okul, öğrenci ve öğretmen sayılarının 

oluĢturdukları niceliksel büyüklükleri ve tükettikleri kaynaklarla da performansları ön 

plana çıkan yapılardır. Bu çerçevede ilköğretim örgütlerinin örgütsel performanslarının 

yönetimi, her eğitim sisteminin amaçlarını gerçekleĢtirmesine dönük etkililiği hem de 

ülke geliĢimindeki yeri nedeniyle oldukça önemlidir (Boyacı, 2006). 

Görüldüğü üzere her örgüt gibi eğitim örgütleri için de performans yönetimi 

uygulamaları hem örgütsel düzeyde hem de iĢgören düzeyinde yaĢamsal niteliklere 

sahiptir. Bununla beraber performans yönetimi uygulamaları iĢgörenlerin çalıĢtıkları 

örgütlerde kalma isteğini artıran bir öğe olarak da nitelendirilebilir. Tez çalıĢmamızın 

genel seyri de bu öngörü üzerine devam edecektir. Bu bölümde aynı zamanda problem 

durumu, problem cümlesi, alt problemler, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, 

sınırlılıklar ve tanımlara da yer verilmiĢtir. 

Problem Durumu 

Örgütlerin en çok önem verdiği konulardan bir tanesi de iĢgörenlerin performansını 

artırabilmek adına yapılan çalıĢmalardır. Bu manada örgütler iĢgörenlerinin 

performansını istenen düzeye ulaĢtırabilmek için iyi bir performans yönetim sistemine 

gerek olduğunu kabul etmiĢler ve uygulamaya koĢmuĢlardır. Ġyi bir performans yönetimi 

sisteminde iĢgörenden ne beklendiği açıkça ortaya koyulmalı, belirlenen hedeflere 

ulaĢılabilmesi için çalıĢma ortamı düzenlenmeli ve geliĢtirilmeli, süreç sonunda 

istenene ne düzeyde ulaĢıldığı ölçülmeli ve değerlendirme sonucuyla iĢgörene geri 

dönüt verilmelidir. Örgütlerinde performans yönetim sisteminin etkili bir Ģekilde 

uygulandığının farkında olan çalıĢan kendinden ne beklendiğini ve bunu 

gerçekleĢtirdiğinde nasıl sonuçlanacağını bildiği için örgütüne daha fazla güven 

duyacak ve örgütte çalıĢma isteği devam edecek baĢka bir deyiĢle örgütüne bağlılığı 

artacaktır. 

Performans yönetimi uygulamaları iĢletme örgütleri için önemli olduğu kadar eğitim 

örgütleri için de önemli olmalıdır. Ülkemiz eğitim sisteminde de bu alanda iyileĢtirme 

çalıĢmaları adına performans yönetimi alanında araĢtırmalara ağırlık verilmeye 

baĢlanmıĢtır. Bu durumun yönetici ve öğretmenlerin performanslarını artıracağı hem de 

çalıĢtıkları örgütlerde daha mutlu olmalarını sağlayacağından ötürü örgütsel bağlılık 

düzeylerini de artıracağı düĢünülmektedir.  
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Bu tez çalıĢmasında yönetici ve öğretmenler tarafından çok önemli görülen performans 

yönetimi uygulamalarının onların örgütlerinde kalma isteği ile iliĢkisi üzerinde 

durulacaktır.  

Problem cümlesi 

Ġlköğretim okullarında performans yönetimi uygulamaları ile yöneticilerin ve 

öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında bir iliĢki var mıdır? 

Alt problemler 

1) Ġlköğretim okullarındaki performans yönetimi uygulamaları ne düzeydedir? 

2) Ġlköğretim okul yöneticilerinin ve öğretmenlerinin okullarındaki performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri göreve  (yönetici/ öğretmen) göre farklılaĢmakta 

mıdır? 

3) Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin okullarındaki performans yönetimi uygulamalarına 

yönelik görüĢleri; 

 BranĢa 

 Kıdeme (Kıdem yılı) 

 Öğrenim durumuna 

 ÇalıĢılan okuldaki öğretmen sayısına, 

4) Ġlköğretim okul yöneticilerinin ve öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri nedir? 

5) Ġlköğretim okul yöneticilerinin ve öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri göreve  

(yönetici/ öğretmen) göre farklılaĢmakta mıdır? 

6) Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri; 

 Cinsiyete 

 BranĢa 

 Kıdeme (Kıdem yılı) 

 Öğrenim durumuna 

 ÇalıĢılan okuldaki öğretmen sayısına, 

7) Ġlköğretim okullarındaki öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ile performans yönetimi 

uygulamaları arasındaki iliĢki nedir? 
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AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, ilköğretim okullarında performans yönetimi uygulamaları ile 

yöneticilerinin ve öğretmenlerinin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya 

çıkarmaktır. 

AraĢtırmanın Önemi 

Eğitim örgütlerinde verimliliğin arttırılması için iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkların üst 

düzeyde olması gerekmektedir. Örgütsel bağlılık iĢgörenin örgütle değiĢik yönlerden 

bütünleĢmesi, kendini örgüte ait hissetmesi, baĢka alternatifler olmasına rağmen 

örgütünde kalmayı tercih etmesidir. Performans yönetimi ise bireysel performans 

düzeyi ile örgütün hedef, misyon ve vizyonunu aynı düzeyde ele alır, iĢgöreni değerli 

kılar. Dolayısıyla performans yönetimi uygulamaları ile iĢgörenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında olumlu yönde bir iliĢki beklenmektedir. Bu temel amaç 

doğrultusunda araĢtırma ilköğretim okullarındaki yönetici ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi uygulamaları arasındaki iliĢkiyi, eğitim 

örgütlerinde performans yönetimi uygulamaları ve örgütsel bağlılık çalıĢmalarının 

gerekliliğini ortaya koyması açısından önemlidir. 

Sınırlılıklar 

AraĢtırma, 2009-2010 öğretim yılında Kocaeli il sınırları içinde bulunan tüm ilköğretim 

okulları ile sınırlıdır. 

 AraĢtırmadan elde edilen veriler, kullanılan veri toplama aracı ile sınırlıdır. 

Tanımlar 

Performans Yönetimi: Performans yönetimi, iĢgören boyutunda, iĢgörene kendisinden 

tam olarak ne beklendiğini, uzlaĢılan hedeflere ulaĢmak için neler yapması gerektiğini, 

yöneticiyle mevcut durumunu, gelecekteki geliĢimini ve hangi noktalarda eğitime ihtiyaç 

duyduğunu ortaya çıkararak kendini geliĢtirme fırsatı sunan bir süreçtir (Helvacı, 2002: 

156). 

Örgütsel Bağlılık: ĠĢ görenin, örgüt amaç ve değerlerine yüksek düzeyde inanması ve 

kabul etmesi; örgüt amaçları için yoğun çaba sarf etme isteği; ve örgütte kalmak ve 

örgüt üyeliğini sürdürmek için duyulan güçlü bir arzudur (Mowday ve Diğerleri, 

1979:311). 
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Örgütsel Bağlılık Boyutları: O‟Reilly III ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı, uyum 

bağlılığı, özdeĢleĢme bağlılığı ve içselleĢtirme bağlılığı olarak üç boyutta incelemiĢtir. 

Sınıf Öğretmeni: Alanı sınıf öğretmeni olup, ilköğretim okulunda 1-5 sınıflarından birini 

okutan öğretmeni ifade eder. 

BranĢ Öğretmeni: Ġlköğretim okullarında bir veya bir grup dersin öğretmenini belirtir. 

Yönetici: Milli Eğitim Bakanlığına bağlı ilköğretim okullarında görev yapan müdür, 

müdür baĢyardımcısı ve müdürler. 
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BÖLÜM 1: PERFORMANS YÖNETĠMĠ 

1.1. Performans Temel Kavramlar 

1.1.1. Performans Kavramı 

Günümüz iĢ dünyasında en çok tartıĢılan konularından biri “performans”tır. Performans 

kavramının sözlük anlamı; bir faaliyetin gerçekleĢtirilmesi, baĢarı göstergesi, dayanma 

sınırı, bir oyunda bir karakterin canlandırılması, bir sunum yada gösteri, 

gerçekleĢtirilme yeterliliği, bir mekanizmanın çalıĢma Ģekli, bir kiĢinin konuĢma Ģekli, bir 

iĢi yapabilme yeteneği, bir iĢi yaparken gösterilen efor olarak tanımlandığını görürüz. 

Hatta bazı araĢtırmacı ve yazarlar tarafından performans yerine baĢarı kavramı 

kullanmıĢtır. Amaçlara göre tanımlanabildiğinde ölçülebilmektedir. Bunun için 

performans kavramının amacına göre tanımlanması gerekmektedir. Tanımlarda da 

görüldüğü gibi “performans” kavramı çeĢitli anlamlar taĢıyabilmektedir (DiĢkaya, 2006) 

Literatürde performans kavramı ile ilgili birçok tanımlamayla karĢılaĢılması mümkündür. 

BaĢ (1999) performans bir iĢi yapan bir bireyin, bir grubun, bir birimin ya da örgütün o 

iĢle amaçlanan hedefe yönelik olarak nereye varabildiği, baĢka bir deyiĢle neyi 

sağlayabildiğinin nitel ve nicel olarak anlatımıdır, Ģeklinde tanımlamıĢtır (Güçlü ve 

Cemaloğlu, 2009: 7). 

En basit ifadeyle performans; bir bireyin, grubun ya da örgütlenmiĢ bir sistemin iĢ 

yapma düzeyi olarak tanımlanabilir. Bir baĢka tanıma göre performans, belirlenen 

koĢullara göre bir iĢin yerine getirilme düzeyi veya ortaya konan sonuçlar Ģeklinde ifade 

edilebilir. Örgüt performansı ise örgütün sahip olduğu kıt ekonomik kaynaklarını etkin 

ve verimli bir biçimde kullanarak amaçlarına ulaĢma becerisi Ģeklinde ifade edilebilir. 

Bu anlamda bir iĢ sisteminin performansı, belirtilir. Bu sonuç, iĢletme misyonunun veya 

amacının yerine getirilme derecesi Ģeklinde algılanmalıdır. Bu son ifadeye göre 

performans, iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için sergilenen bütün gayret ve 

çabaların değerlendirilen sonuçları olarak da tanımlanabilir (ġimĢek, 2006:175). 

Performans sözcüğü, belirli bir zaman birimi içerisinde üretilen mal veya hizmet miktarı 

olarak tanımlanmakta ve alanyazında iĢlevine göre "etkinlik", "verim", "çıktı" 

kavramlarıyla, bunun yanı sıra bireyin yeteneği ve motivasyonu arasındaki etkileĢimin 

bir sonucu Ģeklinde ifade edilmektedir (Torrington ve Hall, 1995. s.316 ; Kalkandelen, 

1997, s.154). 
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Akal (2000)‟ ın performans ilgili görüĢlerine göre ise; performans amaçlı ya da 

planlanmıĢ bir etkinlik sonucunda elde edilen nicel ya da nitel olarak belirleyen bir 

kavramdır. ĠĢletmecilik açısından performansı ise amaçların gerçekleĢtirilmesi için 

gösterilen tüm çabaların değerlendirilmesi olarak tanımlamıĢtır. Performansın 

belirlenmesi için de gerçekleĢtirilen etkinliğin sonucunun değerlendirilmesi gerektiğini 

belirtmiĢtir (Tengilimoğlu ve diğerleri, 2009: 320). 

Performans; bir iĢte çalıĢan kiĢinin belirlenen bir çalıĢma döneminde kendisine verilen 

görevi yaparak elde ettiği sonuçlar olarak tanımlanabilir. Bir baĢka deyiĢle performans 

bireyin iĢini yaparken sağladığı verimliliktir. Görevini baĢarılı olarak yaptığı durumda 

yani görev ve sorumluluklarını baĢarılı bir Ģekilde yerine getirdiğinde yüksek 

verimlilikten dolayısıyla yüksek bir performanstan aksi durumda ise düĢük 

performanstan söz edilir (Aldemir ve diğerleri, 2001). 

Birey ve grup performansı örgütün o iĢle ulaĢmak istediği amaç yönünde bireyin ya da 

grubun kendisi için belirlenen hedeflere ve standartlara ne ölçüde ulaĢılabildiğinin 

göstergesidir. Örgütsel performans da sistemin(organizasyonun) toplam performansını 

anlatmaktadır. Örgütün toplam performansının değerlendirmesi yönetimin iĢlevlerine 

yön gösterecek ve neye nerede müdahale edilmesi gerektiğinin sinyallerini verecektir. 

Bu nedenle örgütlerde performansı etkileyen tüm boyutların ve bunların aralarındaki 

iliĢkilerin değerlendirilmesini sağlayan bir sistemin kurulması gerekmektedir. ĠĢte 

performans değerlemesi(yönetimi) bunu sağlayacak önemli insan kaynakları 

iĢlevlerinden biridir (Benligiray, 2004: 141). 

1.2. Performans Yönetimi 

1.2.1. Performans Yönetim 

Performans yönetimi, örgütler tarafından değiĢik amaçlar için kullanılır. Bazı örgütler, 

performans yönetimini, çalıĢanlarının geliĢimi için, bazıları çalıĢanlarının ücretlerini 

belirlemek için, bazıları da çalıĢanlarının performanslarını belirlemek için iĢe 

koĢmaktadır. Bu nedenle, performans yönetimi kavramının tanımlanması ve 

süreçlerinin belirlenmesinin oldukça zor olduğu ileri sürülebilir. Tüm bu zorluklara 

rağmen, performans yönetiminin belirli bir tanımının yapılması ve performans 

yönetiminin süreçlerinin belirlenmesi gerekir (Cemaloğlu, 2002). Performans yönetimi, 

iĢgören boyutunda, iĢgörene kendisinden tam olarak ne beklendiğini, uzlaĢılan 

hedeflere ulaĢmak için neler yapması gerektiğini, yöneticiyle mevcut durumunu, 
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gelecekteki geliĢimini ve hangi noktalarda eğitime ihtiyaç duyduğunu ortaya çıkararak 

kendini geliĢtirme fırsatı sunar (Helvacı, 2002: 156).  

Performans yönetimi örgütü arzu edilen hedeflere yöneltmek için örgütün Ģimdiki ve 

geleceğiyle ilgili verileri toplama, bunları karĢılaĢtırma, geliĢtirilmesi gereken yönleri 

belirleyerek bunlarla ilgili süreçleri baĢlatma ve sürdürme görevini yüklenen bir yönetim 

sürecidir. Örgütsel performans, ekonomik ve insana dayalı süreçlerin bütününden 

oluĢur. Örgütün istenen hedeflere ulaĢması bu süreçlerin birbirine eĢdeğerde 

önemsemesi ile mümkün olur (DiĢkaya, 2006: 36). 

Organizasyonlarda çalıĢanların performanslarının sistematik ve biçimsel olarak 

değerlendirilmesinin ilk örneklerini 1900‟lü yılların baĢlarında A.B.D.‟de kamu hizmeti 

veren kurumlarda görülmektedir. Daha sonraları F.Taylor‟un iĢ ölçümü uygulamaları 

aracılığı ile çalıĢanların verimliliklerini ölçmesi sonucu, performans değerlendirme 

kavramı organizasyonlarda bilimsel olarak kullanılmaya baĢlamıĢtır (Güvenir, 2000: 7). 

Performans değerleme, kurumda görevi ne olursa olsun bireylerin çalıĢmalarının 

niteliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlalıklarının, yetersizliklerinin bütün 

yönleriyle gözden geçirilmesidir. Bir baĢka ifade ile de performans yönetimi; görev ve iĢ 

tanımı çerçevesinde bireyin bu iĢ ve görev tanımını ne düzeyde gerçekleĢtirdiğinin 

belirlenmesi çabası ve çalıĢanın tanımlanmıĢ olan görevlerini belirli zaman dilimleri 

içinde geliĢtirme düzeyinin belirlenmesidir (Tengilimolğu ve diğerleri, 2009:320). 

Performans yönetimi, örgütün uzun vadeli amaçları ve planları doğrultusunda 

performans amaçlarının ve hedeflerinin belirlenmesini, yönetimin beklentilerini 

personele iletmesini, performansın izlenmesini, ölçülmesini ve değerlenmesini, 

personelin bilgisinin ve becerilerinin geliĢtirilmesini, ücret yönetimini, kariyer yönetimini, 

motivasyon ve disiplinle ilgili teknikleri içeren Ģemsiye bir kavram olarak 

kullanılmaktadır. Performans yönetimi sistemi personelin kendi performansları 

konusunda söz sahibi oldukları, hem insan kaynakları hem de komuta yöneticileriyle 

birlikte üzerinde uzlaĢma sağladıkları ve iĢbirliğiyle yürüttükleri bir süreçtir bu nedenle 

performans yönetimi, bu sistemden etkilenecek tüm bireylerin ihtiyaç ve beklentilerinin 

karĢılanması için katılımcı bir yaklaĢımı gerektirir (Benligiray, 2004: 142). 

Performans yönetim süreci, yöneticinin iĢgöreninden görev çerçevesinde beklentilerinin 

net ve açık bir biçimde farkında olması, iĢgörenine daha yapıcı ve daha objektif geri 

bildirimler vermesi, daha etkin rehberlik yapması, kiĢisel geliĢim ve eğitim ihtiyaçlarını 
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daha etkin planlaması, astlarıyla iliĢkilerinin daha verimli olması yönünde önemli 

katkılar sağlar (Helvacı, 2002: 156). 

ġekil 1: Performans Yönetiminde Girdi ve Çıktılar 

 

 

Kaynak: DiĢkaya (2006: 38) 

Performans yönetiminin amacı, performansı geliĢtirmek ve sonuçlarına dayalı olarak 

ücret, terfi, iĢten çıkarma gibi idari kararları vermek amacıyla yapılır. Bir bireyin 

performansın değerlendirilebilmesi için öncelikle birçok yönüyle bireyin tanınması 

gerekmektedir. Birey tanınmıyorsa onun doğru yönlendirilmesi de mümkün olmaz. 

Performans yönetimi aynı zamanda hangi personelin iyileĢtirileceğine, hangisinin 

geliĢtirileceğine karar verebilmek amacıyla da yapılabilir. Ancak bu yapılırken objektif 

ve doğru sonuçların elde edilmesi için iĢ yerinde yöneticinin gözlemleri gibi informel 

yöntemler yeterli değildir, geçerli ve güvenilir formel bir performans değerleme 

sisteminin oluĢturulması gerekir. Bu süreç içerisinde personele zamanında geri bildirim 

verilmesi gerekmektedir. Aksi halde personel çok iyiyim ya da çok kötüyüm arasındaki 

yelpazede herhangi bir Ģeye inanır. Personelin performansının değerlendirilmesi 

yöneticilerin performansı da değerlendirmeye yardımcı olur çünkü personelin baĢarı ya 

da baĢarısızlıklarında yöneticilerin rolü büyüktür. Performans değerlendirmesiyle 

birlikte örgütteki bireysel ve örgütsel eğitim ihtiyaçları da ortaya çıkacaktır (Benligiray, 

2004: 143-144).  
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Performans yönetimi, iĢgören boyutunda, iĢgörene kendisinden tam olarak ne 

beklendiğini, uzlaĢılan hedeflere ulaĢmak için neler yapması gerektiğini, yöneticiyle 

mevcut durumunu, gelecekteki geliĢimini ve hangi noktalarda eğitime ihtiyaç 

duyduğunu ortaya çıkararak kendini geliĢtirme fırsatı sunar. Performans yönetim 

süreci, yöneticinin iĢgöreninden görev çerçevesinde beklentilerinin net ve açık bir 

biçimde farkında olması, iĢgörenine daha yapıcı ve daha objektif geri bildirimler 

vermesi, daha etkin rehberlik yapması, kiĢisel geliĢim ve eğitim ihtiyaçlarını daha etkin 

planlaması, astlarıyla iliĢkilerinin daha verimli olması yönünde önemli katkılar sağlar. 

Performans yönetimi yoluyla, örgüt, örgütün hedeflerinin iĢgörenlerin hedefleriyle 

bütünleĢmesi, iĢgörenlerin bireysel olarak örgüte yaptıkları katkının ayırt edilmesi 

yönünde önemli yararlar sağlar (Helvacı, 2002: 157). 

ĠĢgörenin beklenen performansı göstermesi ondan beklenenleri anlatıp geri kalanı 

yalnızca iĢgörenin sorumluluk ve görev bilincine bırakılmakla mümkün olmayacaktır. 

Beklenen performansın elde edilebilmesi için performansın iyi bir Ģekilde yönetilmesi ve 

bu yönetim süresinin de belirli bir plan dahilinde ilerlemesi gerekmektedir. ÇalıĢmanın 

takip eden bölümünde performans yönetimini süreci, aĢamaları ve yapılması 

gerekenler üzerinde durulacaktır. 

1.2.2. Performans Yönetim Süreçleri 

BaĢarılı bir performans yönetimi için performans yönetim sürecinin çok iyi bir Ģekilde 

dizayn edilmesi gerekir. Örgütte performans değerlendirme ve ölçme ile ilgili iĢlemlerde 

Ģu ilkelere uyulmasında yarar bulunmaktadır (Sink, 1993; Aktaran: Aktan, 1999).  

1. Örgütte performans geliĢtirilmesine yönelik bir plan geliĢtirilmelidir. 

2. Performans geliĢtirme planının amaçları tespit edilmelidir. 

3. Örgütte mevcut performans değerlendirilmeli ve ölçülmelidir. Performans 

konusunda problemler belirlenmelidir. Örgütte kalite ile ilgili enformasyon 

toplanmalıdır. 

4. Mevcut performans düzeyi ile ulaĢılma istenen performans düzeyi 

arasındaki fark tespit edilmelidir. 

5. Performans artırılması için gerekli yeni enformasyonun nasıl 

değerlendirileceği ve verilerin nasıl etkin bir Ģekilde kullanılacağı ile ilgili 

analizler yapılmalıdır. 

6. Sahip olunan enformasyonun dizaynı ve geliĢtirilmesi sağlanmalıdır. 
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7. Performans değerlendirmesi ve ölçülmesi ile ilgili olarak yöntem ve 

teknikler tespit edilmelidir. 

8. Performans değerlendirmesi ve ölçülmesi gerçekleĢtirilmelidir. Daha sonra 

elde edilen veriler çerçevesinde organizasyonda performansın sürekli 

olarak geliĢtirilmesi sağlanmalıdır. 

Performans yönetimi bir sonuç değil süreçtir. Süreklilik içeren bir çevrimdir. Yönetim 

süreçleri ve performans yönetimi aĢamaları birbirini tamamlayan yapılardır (Alsamur, 

2006). 

Performans yönetimi esasen aĢağıdaki unsurlara sahip döngüsel bir süreçtir. 

ġekil 2: Performans Yönetiminin Ana Unsurları 

 

 

Kaynak: Performance Measurement: What Do Look For Ġn VFM Students, NAO( Ġngiltere 

SayıĢtayı) Kitapçığı (1998:1) 

Performans yönetimi ile ilgili birçok model oluĢturulmuĢtur ancak bunlardan en yaygın 

olarak kullanılanlarından biri Torrington ve Hall (1995)‟ in modelidir. Bu modele göre 

performans yönetim sistemi öncelikle iĢgörenlerin performansının planlanması, 

desteklenmesi ve performansın gözden geçirilmesi üzerine temellendirilmiĢtir. Model 

yöneten ile yönetilen arasında paylaĢılan bir vizyon ve misyon olarak tanımlanmakta ve 

birbirini tamamlayan bir sorumluluk döngüsü içinde değerlendirilmektedir. 

Değerlendirme, bu çerçevede yılda bir kez yapılan bir etkinlik olmaktan öte düzenli ve 

sürekli bir süreç olarak belirlenmiĢtir (Boyacı, 2006: 23). 
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1.2.2.1. Performans Planlama (Hedef Belirlenmesi) 

Performans yönetimi sürecinin baĢlangıç ve en temel aĢaması performansın 

planlanmasıdır. Planlama, örgütün ve personelin performansının iyileĢtirilmesi için ne 

yapılması gerektiğinin, nasıl yapılacağının, ne zaman ve nasıl harekete geçileceğinin, 

sorumlulukların kimler tarafından üstlendirileceğinin ve kaynakların nasıl tahsis 

edileceğinin belirlenmesi sürecidir (Benligiray, 2004: 145). 

 

   ġekil 3:  Performans Yönetim Süreci 

 

Kaynak: Williams, 1998: 17; Aktaran: Benligiray, 2004: 145 

Somut hedefler kurum yönetimince gelecekte baĢarılmak üzere konulan ve sayı ile 

ifade edilen hedeflerdir. Bunlar, programın genel performans ya da baĢarıyı etkileyen 

faktörlerle ilgili olabilirler. Ayrıca sorunların erken tespit edilmesine ve çözümüne 

yönelik bir temel oluĢturmaları gerekir. Somut hedefler, performans yönetiminin önemli 

bir özelliği olup bunları daha yakından incelemelisiniz. Ayrıca somut hedeflerin 

belirlenme süreci baĢarılı bir performans yönetimi açıısndan vazgeçilmez bir unsurdur. 
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Sağlama esaslara dayalı bir somut hedef belirleme sürecinin ana kriteri bu hedeflerin 

özendirici, optimal, karĢılaĢtırılabilir, gerçekçi ve sürekli olmasıdır (NAO, 1998: 2).   

Özendirici hedefler koymakla hedeflerin makul olması arasında bir denge kurmak 

gerekir. Somut hedeflerin çok fazla çaba gerektirmesi ve sonuçta nadiren karĢılanması 

durumunda, baĢarılmaya çalıĢılanların uygun hedefler olmadığı anlaĢılır. Öte yandan 

somut hedeflerin karĢılanması çok kolay ise bunlar küçük amaçlara hizmet ediyor 

demektir. Bu hedefler iyileĢmeyi teĢvik etmedikleri gibi, tam tersine boĢlamaya 

özendirir. Hedefler sınırları aĢmayı zorlamalıdır. Normalde önceki yılın performansında 

meydana gelen geliĢme tekrarlanmalı ve uzun dönemli olarak daha iyisi ortaya 

koyulmaya çalıĢılmalıdır.  

Optimalizasyon, en uygun, en etkili ve en iyi Ģekilde olan anlamlarında kullanılan bir 

sözcüktür. Kurumlar baĢarılı bir performans gösterme çabası içinde olmalı ve 

hedeflerini kullanılabilir kaynaklar dahilinde optimal seviyede saptamalıdır.  

KarĢılaĢtırılabilirlik, hedeflerin kurum içi birimler arasında, kurumun diğer kurumlarla 

ve personelin birbirleriyle karĢılaĢtırılabilmesi yetisine sahip olması demektir.  

Süreklilik, yıldan yıla değiĢen eğilimleri kestirebilmek gerekir. Bu nedenle seçilen 

hedefler herhangi bir nedenle performans ölçüsü değiĢirse önceki yılın verilerini 

kullanabilecek düzeye uygun bir Ģekilde belirlenmelidir. 

Bu basamağın özelliği iĢgörenlerin performansların iliĢkin hedeflerin örgütün diğer 

katmaları ile uyum sağlayacak biçimde planlanmasıdır. Bu basamakta öncelikle 

gerçekleĢtirilmek istenen performans hedefleri belirlenir ve yapılanır (Boyacı, 2006: 23). 

Hedef belirleme; yönetici ve iĢgörenler arasında ortak olarak bireyin çalıĢma 

davranıĢları ve çıktılarının tanımlanması bakımından bir etkileĢimi ortaya koyar. 

ĠĢgörenleri uygun bir biçimde çalıĢma sonuçlarına yöneltmede, çalıĢma tasarımlarını 

güçlendirmede, örgütün stratejik amaçlarına destek olur. Hedef belirleme, belirli bir iĢ 

veya çalıĢma grubuyla ilgili olarak görev ve sorumluluklara ıĢık tutar. Hedef belirleme, 

iĢ uygulaması açısından ele alındığı zaman bireyin amaçlarına odaklanır ve bireysel 

yardımlar ve çalıĢma sonuçlarına katkı sağlar. Hedef belirleme etkinlikleri, çalıĢma 

gruplarına uygulanması açısından ele alındığında doğrudan grubun amaçlarına 

yönlendirilmesini kolaylaĢtırır ve bireylerin müĢterek eylemlerinin ve bütünüyle grup 

sonuçlarının güçlendirilmesine neden olur. Hedef belirlemenin en popüler alanlarından 

birisi amaçlara göre yönetim olarak adlandırılmaktadır. Hedef belirleme etkinlikleri en 

azından üç yolla performansı etkiler. Ġlk olarak, insanların düĢüncesi ve eylemi üzerinde 
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etkiler yapar. Bu etkinlikler gerçekleĢtirilirken hedefler yönündeki davranıĢlar üzerine 

odaklanılır. Ġkinci olarak, davranıĢ hedeflere yönlendirilir, insanlar motive edilerek 

üzerinde anlaĢılan zor hedeflere ulaĢtırılma çabası ortaya çıkarılır. Son olarak hedef 

belirleme etkinliği, hedefler zor fakat baĢarılabilir olduğu zaman iĢgörenleri fazla çaba 

harcamaya yönlendirir (Helvacı, 2002: 157). 

Yönetimde ilk adımı iĢin planlanması oluĢturmaktadır. Ne, ne zaman, nerede, kim ve 

ne kadar gibi sorulara verilecek yanıtlar iĢin tanımı, ne yapılacağı, nasıl yapılacağı, 

beklentilerin ne olduğu ve hangi koĢullarla (maliyet, miktar, süreç) iĢin 

gerçekleĢtirileceğinin önceden belirlenmesi planlama sürecinde yer almaktadır 

(Alsamur, 2006). 

1.2.2.2. Performansı Ġzleme 

Bu süreç içerisinde performans göstergelerine ait bilgiler toplanır düzenlenir. 

Raporlanan bilgiler değerlendirme aĢamasında kullanılacağı için özem arzetmektedir. 

Sağlanan bilgiler güvenilir, tutarlı ve sayısal veriler ortaya çıkarabilecek nitelikte 

olmalıdır. 

Performans izlemede, amaçlara iliĢkin performans davranıĢları izlenir. Amaçlanan 

performans davranıĢları ödüllendirilerek güçlendirilir. Uygun olmayanları yeniden 

düzenlenir. Performansı etkileyebilecek ya da etkilenen örgütün diğer yönetim süreçleri 

bir kontrol süreci aracılığıyla yapılandırılarak denetlenir (Boyacı, 2006: 25).  

Performans yönetiminde genellikle ilk baĢtaki hedef belirleme ve en sondaki 

değerlendirme aĢamalarına odaklanılmakta, gözden geçirme ve geri bildirim aĢaması 

ihmal edilmektedir. Oysaki performans yönetimindeki amaç, nihai noktada hedeflerin 

gerçekleĢtirilmiĢ olması, çalıĢanın istenilen yetkinlik seviyesine ulaĢmıĢ olması ve 

Ģirket-çalıĢan arasında karĢılıklı bir kazancın oluĢmuĢ olmasıdır. O nedenle, son 

aĢamada hedefe ulaĢılıp ulaĢılmadığının tespitinden ziyade, ara aĢamalarda takiplerin 

yapılması ve sapmalara “iĢ isten geçmeden” müdahale edilmesi, geri bildirimlerin 

yapılması hem Ģirket hem de çalıĢan açısından istenilen ve olması gereken bir 

uygulamadır 

Ödül sistemleri, arzulanan davranıĢları ve çalıĢma sonuçlarını pekiĢtirme (güçlendirme) 

ile ilgilidir. Ödül sistemleri, belli bir çalıĢma tasarımı ve iĢ stratejisini uygulamada gerekli 

davranıĢ türlerini ödülle destekler. Hedef belirleme gibi ödül sistemleri de bireyleri 
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iĢlerine ve hedeflerine veya grupları iĢlevselliğe ve amaçlarına yöneltebilir (Helvacı, 

2002: 157). 

Uygulamada yapılanların tarz, yaklaĢım ve plana uygunluk açısından kontrolüdür. 

ġayet çok büyük bir sapma veya aksaklık yoksa uygulamaya müdahale etmeyin. Hata 

yapılmadan deneyim kazanılmayacağını akıldan çıkarmayın (Alsamur 2006). 

1.2.2.3. Performans GeliĢtirme 

Personelin performansının geliĢtirilebilmesi için onlara performansları hakkında geri 

bildirim verilmesi gerekir. Geri bildirim almayan bir personel “iĢimi çok kötü yapıyorum” 

ile “mükemmel performans gösteriyorum” arasındaki yelpazede yer alan herhangi Ģeye 

inanır. Ayrıca personelin tipik olarak sessizliği her Ģeyin iyi ve yolunda olduğu anlamına 

geldiğini düĢünme eğilimi vardır. Bu nedenle performansın önceden belirlenen 

kriterlere ve standartlara göre değerlendirilmesi sonucunda elde edilen bilginin doğru 

ve zamanında personele iletilerek durumu hakkında fikir edinmesi sağlanmalıdır. 

Böylece personelin tahmin yürütmesinin ve yanlıĢ anlamanın önüne geçilmiĢ olur. Öte 

yandan geri bildirim, yöneticilerde de personelin performansı iyileĢtirmek ve geliĢtirmek 

için uygun faaliyetleri planlama ve uygulama olanağı verir (Benligiray, 2006: 67).  

Performans ektif ve etkin bir Ģekilde yönetilmelidir. Kurum iĢleri doğru yapmak üzere, 

gerektiğinde önlemler almalıdır. Eksiksiz bir yönetim süreci için kurumun genel 

stratejisini değerlendirecek organizasyonel baĢarılar beklenir (NAO, 1998:2).  

1.2.2.4. Performans Değerlendirme 

Performans yönetim sistemi içinde, performans değerlendirme sürecinin ayrı bir yeri ve 

önemi vardır. Barutçugil (2002), yakın zamana kadar pek çok organizasyon yaygın bir 

anlayıĢla performans değerlendirmeyi tek boyutlu bir araç olarak algılandığını ve 

uygulandığını söylemiĢtir. Performans değerlendirme bir sistem bütünlüğü içinde ele 

alınmalıdır. Aksi takdirde bazı sorunlara yol açmaktadır. Performans değerlendirme 

performans yönetim sisteminin bir aĢaması olarak düĢünülmeli, tek baĢına bir insan 

kaynakları yönetimi aracı olarak kullanılmamalıdır. Bu iĢleri gerçekleĢtirirken 

performansı geliĢtirmek ve beklenenleri veremeyen çalıĢanların geliĢmeye ihtiyaç 

duydukları alanları ortaya çıkarmak temel hedefler arasında yer alır. Amirden 

çalıĢanlara bakıĢın bir göstergesi olan klasik performans değerlendirme sistemleri 

günümüzde bu noktada önemlerini yitirmiĢlerdir. Çünkü performans değerlendirme 

sisteminden organizasyonun esas beklentisi gelecekteki kariyer planlamalarında kimin 
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nerede olduğunun tespit edilmesinde bir araç olması değil, çalıĢanlar boyutunda 

sisteme önemli geri beslemeler vermesi; sistemi sürekli olarak geleceğe ve örgütsel 

vizyona yönlendirmesi, organizasyonu geleceğe taĢıyarak devamlılığını sağlamasıdır 

(Tengilimoğlu ve diğerleri, 2009: 321). 

Performans değerlendirme, çalıĢma sonuçlarını iyileĢtirmek için performans verilerini 

toplama ve yayma iĢlemlerini kapsar. Performans değerlendirme, bireylere ve çalıĢma 

gruplarına performans geri bildirimi (dönüt) sağlayan insan kaynakları yönetimi 

giriĢiminin temelidir. Performans değerlendirme, çalıĢmayla ilgili baĢarıları, güçlü 

yönleri ve baĢarısızlıkları ortak bir değerlendirmeye tabi tutan sistematik bir süreçtir. 

Aynı zamanda, mesleki geliĢtirme danıĢmanlığı, Ģirkette insan kaynaklarının çeĢitliliği 

ve güçlü yönleri hakkında bilgi sağlar ve bu süreçte iĢgören performansını geliĢtirmede 

ödüller kullanır. Performans yönetimi, değerlendirmeyi ve iĢgörenlerin çalıĢma 

davranıĢlarını bu amaçlar yönünde güçlendirmeye odaklanır. Bunlar, iĢ davranıĢlarını, 

stratejik olarak amaçlara yöneltir (Helvacı, 2002: 158). 

Doğru yaptıklarımız, eksiklikler ve geliĢtirilmesi gerekenlerin belirlendiği ve uygulamada 

yer alan birey(ler)le paylaĢıldığı adımdır. Bu adım yapıcı ve olumlu bir yaklaĢımla 

sürdürülürse geliĢim sağlanır, aksi takdirde tüm yönetim sürecini de olumsuz etkileyen, 

tek yönlü bir mahkemeye dönüĢebilir (Alsamur, 2006). 

1.3. Performans Değerlendirme Sonuçlarını Kullanma 

Performans değerleme, ücret yönetimi (ücret artıĢları, ikramiyeler, ödüller vb.), eğitim 

ihtiyaçlarının belirlenmesi, kariyer planlaması (terfi ve transfer kararları), görev 

değiĢiklikleri, kurum içi transferler, iĢten çıkarma gibi konuların belirlenmesinde rol 

oynar (Gürüz ve Yaylacı, 2005: 211; Aktaran: Temgilimoğlu ve diğerleri, 2009: 321). 

Palmer ve Winters (1993, s.66)‟a göre performans değerlendirmenin iki genel iĢlevi 

bulunmaktadır. Bu iĢlevlerden ilki, iĢ performansı hakkında bilgi edinmektir ki bu bilgi, 

yönetsel kararlar aĢamasında gerekli olmaktadır. Ücret artıĢları, ikramiyeler, eğitim, 

disiplin, terfi ve baĢka yönetsel etkinliklere iliĢkin kararlar genellikle performans 

değerlendirme sürecinden elde edilen bilgilere dayanır. Bir örgütün yönetim kadrosu, 

performans değerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yönetsel kararlar vermesi 

oldukça sakıncalı bir durum yaratır. Ġnsan kaynaklarına iliĢkin diğer politikalarda olduğu 

gibi performans değerlendirmeleri de herhangi bir gruba karĢı ayrımcılık yapılmasını 

engelleyen yasal standartlara uygun olarak düzenlenmelidir. Performans 

değerlendirmenin diğer genel iĢlevi, çalıĢanların iĢ tanımında ve iĢ analizinde saptanan 
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standartlara ne ölçüde yaklaĢtığına iliĢkin geri bildirim sağlamaktır. Bu geri bildirim 

çalıĢanlara olumlu bir yaklaĢımla verildiği ve mesleki eğitimle desteklendiği zaman çok 

yararlı olur. Çoğu insan bu türden yapıcı ve özgüveni artırıcı geri bildirim almaktan 

hoĢlanmakta ve geri bildirim aynı zamanda iĢgörenlerin ne yönde ilerlediğini 

görebilmeleri gibi önemli katkılar sağlamaktadır (Helvacı, 2002:160). 

1.3.1. Stratejik Planlama 

Stratejik planlama sürecinde performans göstergelerinin kullanımı, ulaĢılmak istenilen 

sonuçlar için gerçekleĢtirilmesi gereken faaliyetlerin önceden tespitine olanak 

sağlayarak proaktif bir yapının kurulmasına olanak vermektedir. Kurumun, dıĢ 

çevredeki değiĢimlere cevap vermesi ve amaçlarına ulaĢabilmesi açısından kritik olan 

konuların tespit edilmesinde ve uygulanacak stratejilerin belirlenmesinde performans 

ölçüm sonuçları kullanılmaktadır (Bryson, 1995) 

Stratejik planlamanın yapılması süreci birçok verinin elde olmasını gerektirdiğinden 

performans yönetimi süreci ile de yakından iliĢkilidir. Bu anlamda performans yönetimi 

süreci iĢletmenin stratejik kararlar alma bunları en üst kademeden en alt kademeye 

kadar aktarılmasında önemli bir rol oynar. Böylelikle iĢletmenin hedefleri bireysel 

hedeflere indirgenir ve iĢgörenlere yapmaları gereken konusunda kendi stratejileri 

belirleme ve geliĢtirme olanağını da sağlamıĢ olur (DiĢkaya, 2006: 58). 

Bazı isletmeler tepe yönetim tarafından belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesine katkısı olacak yönetici ve astlara iletilmesi amacıyla formel 

performans değerlendirme sistemleri oluĢtururlar. Genel amaç stratejik planla 

belirlendikten sonra, bu amaca ulaĢmak için gerekli faaliyetler fonksiyonlara dağıtılır. 

Her organizasyon ve birim kendi hedefleri doğrultusunda elemanları arasında görev 

dağılımı yaparak ve bu stratejik planın uygulanmasına yardım ederek, bu hedeflerin 

bireysel düzeyde belirlenme ve gerçekleĢtirilmesi sürecini yürütürler. Böylece, 

organizasyonun stratejik planları, bireysel planlar /hedefler haline dönüĢerek, genel 

amaçlarla bütünlük içinde gerçekleĢtirilmeye çalıĢılır (TaĢçıoğlu, 2006: 85). Bu süreçte 

önceki durum ile gelinmiĢ durum arasındaki farkın saptanmasında bireysel ve örgütsel 

performans değerlendirme sonuçları kullanılabilir. 
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ġekil 4: Stratejik planlama süreci 

 

Kaynak:  Poister, 2003:63; Aktaran: Oyman, 2009:26  

Performans ölçümü sonucu elde edilen bilgiler ve performans yönetimi süreci ile ilgili 

değerlendirme sonuçları, örgütün ya da iĢgörenlerin dinamiklerini, güçlü ve zayıf 

yönlerini ortaya koyması Ģeklinde planlandığında, stratejik planlama sürecinde mevcut 

durumun analizi ve sonuçta ortaya koyulacak hedef ve amaçların belirlenmesinde 

önemli katkılar sağlayacaktır. Hedef ve amaçlar belirlendikten sonra performans 

değerlendirme sonuçlarının kullanılabileceği diğer bir alan da uygulama sonuçlarının 

izlenmesi ve değerlendirilmesidir. Bu süreçle elde edilen bilgiler stratejik planlama 

sürecinde geri bildirim olarak da kullanılabilmekte ve beklenen sonuçların çıkmaması 

halinde uygulanan stratejinin gözden geçirilmesi konusunda yardımcı olmaktadır.  

1.3.2. Ücret - MaaĢ Yönetimi 

Mal veya hizmet üretimine doğrudan ya da dolaylı olarak katkıda bulunan tüm 

düĢünsen veya fiziksel emek, karĢılık olarak ücrete hak kazanır. Ayrıca herhangi bir 

personelin elde ettiği ücret, o personelin ortaya koyduğu üretken çalıĢanın değerinin de 

bir göstergesi olmaktadır. “Aylık” ya da “maaĢ” memurların, “ücret” ise daha çok 

iĢçilerin ve özel kesimde çalıĢanların hizmetleri karĢılığında elde ettikleri geliri anlatır. 

Ancak uygulamada ücret, genellikle maaĢ ve diğer ek olanakları da içerecek Ģekilde 
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geniĢ anlamda kullanılmaktadır. Ücret çalıĢanlar açısından ekonomik, sosyal ve motive 

edici yönleri bulunan önemli bir kavramdır. Ücret yönetimi; stratejik bir bakıĢ açısıyla 

tasarlanması ve yürütülmesi gereken temel bir insan kaynakları iĢlevidir. Çünkü 

(Benligiray, 2006: 58); 

 Bir iĢletmenin ücretlendirmede izlediği yaklaĢım personelin iĢe alınması, 

kariyerinin planlanması ve geliĢtirilmesi, tatmin edilmesi ve motive edilmesi 

üzerinde derin bir etkiye sahiptir. 

 Ücretler iĢveren için önemli bir maliyet unsuru olarak kabul edildiği için dikkatle 

planlanması gerekir. 

 Ücret yönetimi sistematik ve bütüncül bir yaklaĢım gerektirir. Ayrıca sağlam 

politikalara ve sürekli bir Ģekilde uygulanan kurallara göre idare edilmelidir. 

Ücret yönetimi iĢletmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri için çeĢitli amaçlarla 

kullandıkları bir araçtır. Ġyi bir ücret sisteminin bazı amaçları, aranan iyi niteliklere sahip 

iĢ gücünü cezbetmek elde tutmak, istenmeyen iĢ gücü devir hızını düĢürmek, iĢçilik 

maliyetini kontrol etmek, ücrete bağlı Ģikayetleri azaltmak, morali iĢ tatminini artırmak 

ve sürdürmek, personeli arzulanan performans düzeyine ulaĢması için teĢvik etmek, 

kıdemi örgütsel performansı yapılan katkıyı ödüllendirmek ve ücret yönetimiyle ilgili 

yasal düzenlemelere uymaktır (Benligiray, 2006:69). 

1.3.3. Kariyer GeliĢtirme Sistemleri 

Latince sözlük anlamı “izlenen yol” anlamına gelen kavramın pek çok tanımı vardır. 

Bireyin yaĢamında iĢinde, kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı her zaman vardır. Yükselme, 

statüler, yaĢam standartlarının yükseltilmesi bireyin Ģüphesiz en önemli 

gereksinimlerindendir. Bundan yola çıkarak kariyer kavramının insanın doğasından 

kaynaklanan psikolojik ve sosyal bir olgu olduğunu söyleyebiliriz (DiĢkaya, 2006: 54). 

Kariyer yönetim sistemi içerdiği hedef belirleme, kendi kendini değerleme, astın üst 

tarafından değerlendirilmesi, astın eğitim programlarına tabi tutularak geliĢtirilmesi vb. 

faaliyetler nedeniyle performans yönetim sistemi ile çok yakın iliĢki içindedir. Her iki 

sistemin organizasyon içinde birbirleriyle ilgili alıĢveriĢ içinde olması diğer personel 

sistemlerinin etkinliğini de olumlu biçimde etkileyecektir. Performans değerleme 

çalıĢması sonucu kimin, hangi yönde geliĢtirilmesi gerektiği saptanacak, yapılan 

performans değerleme görüĢmeleri ile de geliĢmeye istekli olanların zamanla özellik ve 

yeteneklerini geliĢtirmelerine yardım edilecektir. Organizasyon yaĢamında kiĢilerin 

yükselmeleri, yükseldikleri isler için gerekli eğitimi almaları ve yatay yönde is 
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değiĢikliklerine tabi tutulmalarına iliĢkin kararların alınmasında performans yönetim 

sistemi, ihtiyaç duyulan bilgileri sağlayacaktır (TaĢçıoğlu, 2006: 2). 

Performans yönetim sistemi sonucunda yapılan değerlendirmelerle elde edilen veriler 

personel için kariyer geliĢtirme amacıyla kullanılacaktır. Yükselme, eğitim eksiklikleri, 

yatay geçiĢler vb. kararlara elde edilen bilgiler sonucu karar verilir. 

Diğer yandan, sistematik bir kariyer yönetimi programı olmayan isletmelerde ise, terfi, 

tayin, transfer ve rotasyon kararlarının alınmasında, yine Performans Yönetimi 

Sisteminin sonuçları yararlı bir veri kaynağını oluĢturacaktır (Bahçe, 2001: 72). 

1.3.4. Eğitim Ġhtiyacının Belirlenmesi 

Yöneticiler eğitim odaklı performans değerlendirme ile iĢgörenleri tanımlayarak, 

iĢgörenlerin veya kurumunun eğitime gereksinim duyup duymadığını belirleme olanağı 

elde eder. Buna ek olarak, değerlendirmeler, kariyer amaçları veya uzun dönemli 

planların oluĢumuna destek sağlamada kullanılabilir (Helvacı, 2002:160). 

Organizasyonlarda yetiĢtirme/geliĢtirme faaliyetlerinin baĢarısı, bu faaliyetlerin iyi 

planlanmasına bağlıdır. Eğitim yönetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi 

konuya, ne zaman, ne ölçüde ihtiyacı olduğunu belirlemekte mümkün olacaktır. 

ĠĢletmeler eğitim ihtiyaçlarını çeĢitli yöntemlerle saptarlar. Bunların bazıları bilimsel, 

ayrıntılı ve çalıĢanların katılımına olanak veren bir tarzda olabilir. Örneğin; kiĢi belirli 

eğitim programlarına kendisi aday olabilir ve kendi isteği ile bu programlara katılabilir. 

Diğer bazı durumlarda ise, yönetici astlarının hangi eğitim programlarına katılması 

gerektiği konusunda ilgili birime görüĢ bildirerek, eğitim ihtiyaç analizi olarak 

adlandırılan bu faaliyetlere katkıda bulunabilir. Organizasyonlarda bu doğrultuda 

yapılan çalıĢmalara destek vermek, bazen de tamamen eğitim ihtiyacını belirlemek 

amacı ile performans değerlendirme faaliyetlerinin sonuçlarından yararlanılır 

(TaĢçıoğlu, 2006: 87). 

1.4. Performans Yönetim Sisteminin Sağlayacağı Faydalar 

AraĢtırmanın en önemli varsayımı etkili bir performans yönetimi ve değerlendirme 

sürecinin, örgüte olan bağlılığı artıracağının ortaya koyulmasıdır. Bu bağlamda 

Benligiray (2004: 144) etkili bir performans değerlendirme sistemi uygulanarak, 

personelin kendilerinin ve çabalarının iĢletme için önemli olduğunun 

hissettirilebileceğini, onları birey olarak değerli göreceklerini, gösterdikleri çabanın 

karĢılığını aldıklarında, idari kararlar verilirken herkese adil ve objektif davranıldığına 
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inandırmanın mümkün olacağını,  bunun da personelin motivasyonunu artırmayı ve 

iĢletmeye daha çok bağlanmalarını sağlayacağını belirtmiĢtir. 

Performans yönetiminin amacı, örgütlerdeki çalıĢanların iyiden kötüye doğru 

sıralanması değil; örgütsel amaçların astlar tarafından öncelikle anlaĢılma ve 

benimsenme derecesinin ortaya çıkarılması, amaçların herkes tarafından asgari 

seviyede yerine getirmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu olduğu dinamik çalıĢma 

ortamının sürekli muhafaza edilmesidir (Tengilimoğlu, 2009: 321). 

Performans değerlendirmenin sağlayacağı faydaları örgüte, bireye Ģeklinde iki boyutta 

incelemek daha etkili olacaktır. Performans değerlendirmenin örgütlere sağladığı 

faydalar aĢağıda ifade edilmiĢtir (Akal, 2003; Akt. Üzmez, 2006). 

1. Örgütün hedef ve amaçlarının iĢgörenlere duyurulmasını sağlar. 

2. Yönetim bilgi sistemine kaynak teĢkil eder. 

3. Örgütte güçlü ve sağlıklı iliĢkilerin kurulmasına yardımcı olur. 

4. Örgütsel verimliliği artırır. 

5. Örgüt hedeflerine ulaĢma derecesinin, örgütün farklı birimleri (takımlar, bölümler 

vb.) temelinde izlenebilmesini sağlar. 

6. Terfi, nakil, ücret artısı ve iĢ alanlarındaki diğer kararlar için bir alt yapı 

oluĢturur. 

7. Örgüt genelinde eğitim ve geliĢim ihtiyaçlarının saptanmasını sağlar. 

8. Ġnsan kaynakları sistemlerinin denetimine yardımcı olur. 

9. Performans ölçümleri iĢgörenleri ayırma ve terfilerinde gerekli olan kararlar için 

bilgiler sağlar. 

10. Yönetimsel geliĢimi ve sorumluluk artırımını tanımlar. Böylece gelecekteki 

iĢgörenler için altyapı oluĢturulur. 

11. Yükseltme kararlarını vermek, yeni görevler ve transferler için nitelikli elemanlar 

seçmek kolaylaĢır. 

12. ĠĢ beklentileri ve sonuçları hakkında yönetici ve çalıĢan arasında iyi bir iletiĢim 

kurulduğu zaman, geliĢtirilmiĢ yöntemler ve yeni fikirler için fırsatlar yaratılır. 

13. Düzenli olarak yapılan performans değerlendirme toplantıları iĢin kalitesinin 

nasıl algılandığı konusunda sürprizleri azaltır. 

14. ĠĢgörenlerin iĢ hakkında ilgi duyduğu konuları saptar ve bu ilgi ile örgütün 

amaçları arasında bir uyum sağlar. 



22 
 

15. Ortak ve bireysel hedeflere tüm iĢgörenlerin katılımı ile daha kolay ulaĢmasına 

ortam hazırlar. Tüm iĢgörenler örgütün amaçlarına ulaĢması için yapmaları 

gereken ve yaptıkları katkıyı görebilirler. 

16. Ölçüm ve denetim sistemleri ve süreçleri ile kuruluĢta "Sürekli iyileĢtirme" 

kültürünün geliĢmesine katkıda bulunur. 

17. Örgütün mevcut ve gelecek dönemleri için daha yüksek hedefler belirleyerek 

insan kaynağının daha verimli ve etkili kullanılmasını sağlar. Onlara rekabet 

gücü kazandırır. 

18. DeğiĢen pazar koĢullarına ve operasyonel değiĢikliklere daha hızlı tepki 

verebilme olanağı yaratır. 

19. Örgüt performansının artırımı için kıyaslama Ģarttır. Devamlı iyileĢtirme ve daha 

iyi performans ancak tüm iĢgörenler tarafından bilinen ve benimsenen bir uzak 

görüĢlülük çerçevesinde yapılacak bir kıyaslama ile gerçekleĢir. 

Yeni bir performans yönetim sistemi oluĢturmak, örgüt içinde hangi özelliklerin veya 

etkenlerin gerçekten örgütün baĢarısı için gerekli olduğunun tespit edilmesine zorlar. 

Bununla beraber, performans yönetim sistemi belirlenen yeterliliklerin tam anlamıyla 

örgüt çalıĢanları tarafından anlaĢılmasını sağlar. 

Performans değerlendirmenin iĢgörenlere sağladığı faydalar aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanabilir (Grote, 2000; Bayar, 2002; Çırak, 2004; Aktaran: Cemaloğlu ve Güçlü, 

2009: 11). 

1. Üstlerinin, performansları hakkındaki düĢüncesini bilmesini ve "Fark edilme, 

tanınma" 

2. Ġhtiyacının karĢılanmasını sağlar. 

3. Performansları konusunda sorumluluk almaları yönünde iĢgörenleri teĢvik eder. 

4. Performansları hakkında geribildirim almalarına ve üstleri ile iki yönlü iletiĢim 

kurmalarına olanak tanır. 

5. ĠĢgörenlerle iki yönlü iletiĢim kurulduğu zaman amaçlar açıklık ve netlik kazanır, 

böylece iĢgörenlerin odaklanması ve baĢarılı olması kolaylaĢır. 

6. Kendilerinden bekleneni bilmelerini sağlayarak, güçlerini doğru yere 

yönlendirmelerine yardımcı olur. 

7. Kariyer geliĢimlerine yardımcı olur. 

8. Performans iyi bir Ģekilde değerlendirildiğinde iĢgörenler iĢi nasıl yaptıklarını 

bilirler ve iĢleri konusunda endiĢelenmekten kurtulurlar. 
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9. ĠĢgörenler performansları hakkında zamanında, olumlu geribildirim aldıklarında 

verimlilikleri ve is tatminleri artar. 

ÇalıĢanın performansının adil bir Ģekilde değerlendirilmesi çalıĢanın ileriki 

performansını kamçılayacaktır. Aksi takdirde performansı yüksek olan bir çalıĢan üstleri 

tarafından değerlendirmeye tabi tutulmaz ise çalıĢanın bir süre sonra performansı 

düĢecek ya da uzun vadede örgütten ayrılma niyeti olacaktır. Diğer taraftan yüksek 

performans içindeki çalıĢan performans değerlendirmesine tabi fakat adil bir 

değerlendirmeye tabi değilse yine performansının düĢmesi ya da uzun vadede örgütten 

ayrılma niyeti ortaya çıkacaktır (Bekiroğlu, 2001: 19) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



24 
 

BÖLÜM 2: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1. Örgütsel bağlılık kavramı 

Örgütsel bağlılık yazını incelendiğinde, zaman içerisinde kavramın farklı Ģekillerde ele 

alındığı ve henüz üzerinde tam olarak fikir birliğine varılmıĢ bir tanımı olmadığını 

söyleyebilmek mümkündür. Bunun sebebi olarak bazı araĢtırmacılar kavramın 

sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen 

araĢtırmacıların konuyu kendi bakıĢ açıları doğrultusunda yorumladığını göstermiĢlerdir 

(Ġnce ve Gül, 2005:8-9). Bireyin çalıĢacağı yer olarak seçtiği örgütün kendisine 

sağladığı olanak ve yararları değerlendirerek, örgütle arasındaki bağı vurgulayan 

örgütsel bağlılık, çalıĢanlar ve örgütler açısından olumlu sonuçlar getirmesi bakımından 

oldukça önemlidir. Örgütsel bağlılık, örgüt için büyük önem taĢıyan bir konudur. Örgüte 

bağlı çalıĢanlar verilen görevleri tamamlamada diğer çalıĢanlardan daha çok çaba 

gösterirler ve örgütte daha uzun süreli kalırlar. Böylece örgütsel bağlılığa ek olarak 

örgütün verimliliği ve çalıĢanın performansı artar (Ceylan, 2002: 59). Bireyin örgütüne 

karĢı olan bağlılık duygusu ile yetenek ve gayretini bu doğrultuda odaklaması örgütsel 

amaç ve çıkarların gerçekleĢmesinde önemli bir faktördür. Diğer yandan örgütsel 

sadakat duygusunda ise birey, kendi amaç ve çıkarlarını görmezden gelerek doğrudan 

örgütsel amaç ve çıkarların gerçekleĢmesi açısından bir aidiyet duygusu içerisindedir 

(Koç, 2009:201). 

Ergun (1975) „a göre bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplum duygusunun 

olduğu her yerde var olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Kölenin 

efendisine, memurun görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski 

söyleniĢ sekliyle sadakat, sadık olma durumunu anlatmaktadır. Genel olarak bağlılık, 

en yüksek derecede bir duygudur. Bir bireye, bir düĢünceye, bir kuruma ya da bireyin 

kendisinden daha büyük gördüğü bir Ģeye karsı gösterdiği bağlılığı ve yerine getirmek 

zorunda olduğu bir yükümlülüğü anlatmaktadır (Balay, 2000:14). 

Örgütsel Bağlılık, iĢgörenlerin örgütün amaç ve hedeflerini gönülden benimsemelerini, 

örgütün daha iyi bir noktaya gelmesi için çabalamalarını ve örgütte varlıklarını 

sürdürmek istemelerini içeren bir kavramdır. Ayrıca gerektiğinde çalıĢanların örgütün 

çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün olarak görebilmeleridir. Örgütsel bağlılık 

çalıĢanların iĢle ilgili tutumlarından biridir. Örgütsel bağlılık çalıĢanların iĢi kabul etmesi 

ve örgüte kabulünden itibaren yazılı olmayan ancak varlığı hissedilen psikolojik 

sözleĢmenin kapsamında yer alır. ĠĢe yeni baĢlayan bir çalıĢan, zamanla örgütün hedef 
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ve amaçlarını benimseyecek ve iĢinin gereklerini öğrenecektir. Bu süreçte örgütte 

çalıĢana destek vererek ona yatırım yapacak, onun kendini geliĢtirmesini sağlayacaktır 

(Ada ve diğerleri, 2008: 495) 

Örgütsel bağlılığı Yüksel (2000), “sadece iĢverene sadakat demek değil, örgütün iyiliği 

ve baĢarısının sürmesi için örgüte dâhil olanların düĢüncelerini açıklayıp, çaba 

gösterdikleri bir süreçtir” seklinde tanımlarken, Celep (2000) de örgütsel bağlılığı, “bir 

örgütün bireyden beklediği formal ve normatif beklentilerin ötesinde, bireyin bu amaç ve 

değerlere yönelik davranıĢlarıdır” seklinde 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 davranıĢlara yönelimi ve örgütün amaç ve değerler 

sistemiyle özdeĢleĢmesi olarak tanımlamıĢtır. Çöl (2004) de örgütsel bağlılık ile ilgili 

olarak yaptığı çalıĢmalarda örgütsel bağlılığı, “iĢgörenin çalıĢtığı örgüt ile özdeĢleĢerek, 

örgütün ilke, amaç ve değerlerini benimsemesinin, örgütsel kazançlar için çaba 

göstermesinin ve örgütte çalıĢmayı sürdürme isteğinin ölçüsü” olarak tanımlamıĢtır 

(ErdoğmuĢ, 2006:35). 

2.1.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

Ülkemizde yapılan çalıĢmalarda "organizational commitment" kavramının iki anlamda 

karĢılık bulduğu görülmektedir. Buna göre Tuncer (1995) ve Varoğlu (1993) bu 

kavramı, örgütsel bağlılık; Balcı (2000) ve Celep (1996) ise, örgütsel adanmıĢlık 

Ģeklinde adlandırmıĢlardır. Bu çalıĢmada, Tuncer ve Varoğlu'nun yaklaĢımı 

benimsenerek, "organizational commitment" kavramına karĢılık "örgütsel bağlılık" 

kavramı kullanılmıĢtır. Çünkü bağlılık bireyin diğer iĢgörenlerle olan yakınlığını ifade 

eden özdeĢleĢme, birey ve örgüt amaçlarının uygunluğunu ifade eden içselleĢme 

(adanmıĢlık) ve araçsal birlikteliği anlatan uyum boyutunu da kapsayan daha genel bir 

kavramdır (Balay, 2000:12-13).  

Dünyanın global bir köy haline geldiği, ticarette ülke sınırlarının ortadan kalktığı ve 

rekabetin Ģiddetinin giderek arttığı bir ortamda ayakta kalmaya çalıĢan isletmeler için 

iĢgören üzerine odaklanan yönetim yaklaĢımları gün geçtikçe daha da önem 

kazanmaktadır. Bu yaklaĢımlardan biri de yetiĢtirdiği nitelikli elemanlarını kaybetmemek 

amacıyla oluĢturulmaya çalıĢılan örgüte bağlılıktır. Nitelikli iĢgörenlerin yaptıkları isten 

ve çalıĢtıkları örgütten memnun olmalarını sağlamak, artık örgütler tarafından mal 

ve/veya hizmet üretmek gibi temel bir amaç olarak görülmektedir. Bu amacın 
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gerçekleĢtirilmesinde bireyin çalıĢtığı örgütün hedeflerini benimsemesi ve o örgüt içinde 

varlığını sürdürmeyi istemesi anlamına gelen örgüte bağlılık ön plana çıkmaktadır (Çöl 

ve Ardıç: 2008: 157). 

Örgüte bağlılığın çalıĢan ile örgüt arasındaki doğrudan iliĢki olduğu konusunda fikir 

birliği bulunmasına rağmen, bu iliĢkinin yapısı ve oluĢumuyla ilgili görüĢ ve farklılıkları 

bulunmaktadır. Bu farklılık, örgütsel bağlılık kavramının tanımlanmasına yansımakta ve 

farklı tanımlamaların ortaya çıkmasına sebep olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:3).  

Bu tanımlamalardan bazıları aĢağıda verilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:4; Kitapçı, 

2006:75; ) 

 Sheldon (1971) bağlılığı, kiĢinin kimliğini örgüte iliĢtiren, örgüte karĢı takınılan 

bir tutum veya yöneliĢtir Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

 Hrebiniak ve Alutto (1972) „ ya göre örgütsel bağlılık, birey-örgüt etkileĢimi ve 

zaman içerisinde geliĢen yatırımlardaki değiĢiklikler sonucunda oluĢan yapısal 

bir olgudur. ÇalıĢanların, elde ettiklerinin yaptıkları katkılarının ve yatırımlarının 

birikimine bağlı olan bir değiĢ tokuĢ ve birikme olgusudur. 

 Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgüte karsı hissettikleri psikolojik bağlılıktır. 

Bağlılık, ise duyulan ilgi, sadakat ve örgütsel değerlere karsı duyulan güçlü 

inançtan kaynaklanmaktadır (Çekmecelioğlu, 2006:155). 

 Dubin ve diğerleri (1975) bağlılığı, örgütün üyesi olarak kalma arzusu, örgüt için 

yüksek çaba harcama arzusu ve örgütün amaç ve değerlerine inanç 

unsurlarından oluĢan bir bütün Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

 Wiener (1982), bağlılığı örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek 

için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bir toplamı olarak tanımlamıĢtır. 

 Heshizer (1990) de bağlılığı örgütün amaç ve isteklerini karĢılayacak Ģekilde 

davranılmasını sağlayan ve kiĢinin benimsediği normatif güçler bütünü Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. 

 Mc Donald ve Makin (2000), örgütsel bağlılık ile ilgili olarak kiĢi ile örgüt 

arasında gerçekleĢtirilmiĢ bir psikolojik sözleĢmedir ve psikolojik sözleĢme ile 

de bireyin örgüte bağlılıkları arasında açık bir iliĢki vardır görüĢünü 

bildirmiĢlerdir. 

 Hunt ve Morgan ise örgütsel bağlılığı, bireyin, örgütün hedeflerine ve 

değerlerine inancı, örgütün amaçlarını baĢarabilmesi için çaba sarf etmeye olan 

istekliliği, örgüt üyesi olarak kalmaya karĢı duyduğu arzu olarak 

tanımlanmaktadır. 
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 Örgütsel bağlılıkla ilgili birçok tanım yapılmıĢtır. Ancak en çok kabul gören 

tanım su Ģekildedir (Sommer ve dig., 1996: 978; McCaul ve dig., 1995:81; 

Brockner ve dig., 1992:244; Tannenbaum ve diğ., 1991: 759-760; Aktaran: 

Uygur 2007:74) 

a-) Örgütün amaçlarının kabulü ve bu amaçlara güçlü bir inanç gösterme, 

b-) Örgütün lehine olacak Ģekilde önemli bir çaba harcama istekliliği, 

c-) Örgütsel üyeliğini devam ettirme kararlılığı. 

2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Ġçinde yaĢadığımız bilgi çağında rekabet Ģartları ve yönetim paradigmaları büyük bir 

hızla değiĢmektedir. Bu hızlı değiĢime ayak uydurabilmek için örgütlerin iĢgörenlerle 

olan mevcut iliĢkilerini iĢgörenleri örgütte tutacak Ģekilde yeniden yapılandırması 

gerekmektedir. Örgüt-iĢgören iliĢkisi sonucunda oluĢan örgütsel bağlılık, iĢgörenin 

çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade etmektedir. Bu nedenle iĢgörenlerin 

yaptıkları iĢten ve çalıĢtıkları örgütten memnun olmalarını sağlamak, artık örgütler 

tarafından mal ve/veya hizmet üretmek kadar önemli görülmektedir. Çünkü örgütsel 

bağlılık duygusunun örgütsel performansı pozitif yönde etkilediğine inanılmaktadır. Bu 

çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi 

istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine olumlu yönde katkıda 

bulunduğu ileri sürülmektedir (Çöl, 2004) 

Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisinin, isten ayrılma nedeni 

olarak is doyumundan daha etkili olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması gerekir. 

Ayrıca, örgütsel bağlılığın fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı kavramlarının 

bir ifadesi olarak değerlendirilmesi ve bu durumun kurumun etkinliğinin yararlı bir 

göstergesi olduğu dikkati çekilmelidir. (Boylu ve diğ., 2007). 

Örgütün yaĢaması, iĢgörenlerin örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. ĠĢgörenler örgüte ne 

derece bağlıysa örgüt de o derece güçlenir. Örgüt, yaĢamını devam ettirmek için 

iĢgörenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye çalıĢır. Bunu yaparken ücret artırma 

yükselme olanağı sağlama, özendiriciler sunma vb. yollar izler. Her örgütün iĢgörenleri 

tutmak için gösterdiği çaba aynı değildir. Kimi örgütsel iĢgörenin örgütten 

ayrılmasından pek etkilenmez. Örgüte girmek için baĢvuranları çok olan bir örgüt 

iĢgöreni örgüte bağlamak için büyük bir çabaya gerek duymaz (BaĢaran, 1982: 241). 

Fred Ludhans (1992)‟ a göre bireyler algılamalarına göre tutum geliĢtirirler. Örgütsel 

bağlılık da literatürde üzerinde durulan konulardan biridir. Örgütsel bağlılık belirli bir 
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organizasyonun üyesi olarak kalma konusunda güçlü bir istek, organizasyon lehinde 

yüksek düzeyde çaba göstermeye gönüllü olmak, organizasyonun amaçlarını ve 

değerlerini kabul etme konusunda belirli bir inanç olarak tanımlanmaktadır. Bir diğer 

ifadeyle, çalıĢanların organizasyona bağlılığı ile ilgili bir tutumdur (Kaya ve 

Özdevecioğlu, 2008: 23). 

Günümüzde artan rekabet ile birlikte, örgütsel özellikle baĢarılı çalıĢanlarını elinde 

tutabilmesi için maddi olanakların artık yetersiz kaldığının farkındadır. ÇalıĢanların bir 

örgütte kalmaya devam etmelerinin çeĢitli nedenleri vardır ve bu nedenler öncelikle 

yaĢlarına, kıdemlerine, eğitim seviyelerine, medeni hallerine bağlı olarak değiĢir. 

ÇalıĢanların zaman zaman bulundukları örgüt neden kalmaya devam ettiklerini 

sorgulamaları olumlu yada olumsuz olaylarda nedeni kendilerine hatırlatmaları gayet 

doğaldır. ÇalıĢanların kendilerini orada tutan nedenler ortadan kalkmıĢsa iĢletmeden 

ayrılma ve hatta daha düĢük bir ücretle bile olsa baĢka bir iĢyerinde çalıĢmaya 

baĢlamaları rastlanılabilen bir davranıĢtır. Bu anlamda, çalıĢanların iĢle ilgili çeĢitli 

eğilimlerini gösteren konular arasında yer alan örgütsel bağlılık son yıllarda giderek 

önem kazanmıĢ ve bu konuda çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır (Ada ve diğerleri, 2008: 

489) 

Zeffane (1994)‟ a göre yoğun rekabet koĢullarının hakim olduğu günümüzde örgütsel 

baĢarıya ulaĢmak, iĢgörenlerin örgütlerine olan bağlılık ve sadakatleri ile yakından 

iliĢkilidir. Bu bağlılığı gösteren isgörenler, çalıĢtıkları örgüt için yüksek performans 

sağlayarak kaliteli ürünlerin üretilmesine katkıda bulunacaklardır (Uygur 2007: 73). 

Feldman ve Moore (1982)‟ a göre örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan çalıĢanlar, 

örgütün rekabetçi koĢullar altında basarıyla faaliyet göstermesine önemli katkılarda 

bulunurlar. Basarının sağlanması, bu çalıĢanların çeĢitli özelliklerine bağlıdır. Örgütsel 

bağlılığı yüksek düzeyde olan çalıĢanlar aĢağıda sıralanan özelliklere sahiptirler (Uygur 

2007: 73) 

1. Daha az denetime ve disipline ihtiyaç duyarlar. Bu kiĢilerin performansı, 

örgütsel bağlılığı düĢük düzeyde olanlara göre daha yüksektir. 

2. Örgüt içi pozisyonlarla ilgili seçenekleri, çalıĢtıkları örgüte en yüksek katkıyı 

sağlayacak bir araç olarak değerlendirirler. 

3. Bunların davranıĢlarının güvenilirliği ve samimiyeti, genellikle kriz ortamlarında 

kendini gösterir. 
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Örgütsel bağlılık üzerine pek çok araĢtırma yapılmasının nedeni belki de örgütlerin 

elindeki en önemli unsuru olan, entelektüel sermayeyi oluĢturan çalıĢanlarını elinde 

nasıl tutacağını belirleme yolunda bilgi toplamaktır. Zira bu noktada çalıĢanların örgütte 

niçin kalmaya devem ettikleri de önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların örgütte kendi istekleri 

ile kalmaları, ya da bunu bir yükümlülük veya gereksinim gibi görmeleri örgütler için 

farklı anlamlar taĢımaktadır. ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığı arttırıldığında iĢgören devir 

hızı artacak ve iĢletmede deneyimli elemanlarla çalıĢmaya devam edecektir (Ada ve 

diğerleri, 2008: 489). 

2.1.3. Örgütsel Bağlılık ve Benze Kavramlar 

    Örgütsel bağlılığın pek çok bilim adamı tarafından farklı Ģekillerde ele alınması 

sebebiyle örgütsel bağlılık kavramı bir takım kavramlarla karıĢtırılmaktadır. Bu nedenle 

bu bölümde örgütsel bağlılık ile karıĢtırılan kavramlar ve örgütsel bağlılık ile iliĢkileri 

üzerinde durulacaktır. 

2.1.3.1. Mesleğe bağlılık 

Mesleki veya diğer bir ifadeyle mesleğe bağlılık, kiĢinin sahip olduğu beceri ve 

uzmanlık sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemini anlaması ile ilgilidir. Örgüte 

bağlılıktan farklı olarak mesleğe bağlılık, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlık 

kazanmak üzere yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemini ve ne 

kadar merkezi bir yere sahip olduğunu algılamasıdır( Baysal ve Paksoy, 1999: 8) 

Morrow‟a (1983, s.489) göre mesleğe bağlılık, is veya örgüte karsı hissedilen 

duygulardan çok daha sağlam bir özellik göstermektedir. Bir kiĢi için mesleği giderek 

daha değerli olduğunda o kiĢi, mesleğinin ideolojisini içselleĢtirmeye baĢlamakta ve 

onu daha da ileriye götürmek için önemli güdülere sahip olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 

16). 

2.1.3.2. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık 

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, bireyin örgütteki diğer çalıĢanlarla özdeĢleĢmesi ve 

onlara bağlılık duygusu hissetmesidir. KiĢi, örgütte çalıĢmaya baĢladığında diğer 

çalıĢanlar ona bir çeĢit rehberlik ederek, gereksinimlerini karĢılayarak örgüte iliĢkin 

tutumunda kalıcı etkiler meydana getirmektedir (Randall ve Cote, 1991, s.195). 
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2.1.3.3. ĠĢe Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, örgütü oluĢturan ve sınırları arasında geçirgenlik olan iç ve dıĢ çeĢitli 

öğelerin çoklu bağlılıklarının bir toplamı olarak ortaya çıkmaktadır. KiĢiler, örgüt içinde 

üst yöneticilerine, is arkadaĢlarına ve ilgili oldukları topluluklara farklı bağlılıklar 

geliĢtirebilecekleri gibi; aynı zamanda örgüt dıĢında yer alan müĢterilerine, meslek 

odalarına, toplum ve sendikalara da farklı derecelerde bağlılık gösterebilirler. ĠĢe 

bağlılık ise; iĢe etkin Ģekilde katılım, iĢi yasamın merkezi olarak görmesi, iĢi kendine 

özsaygının temeli olarak algılaması ve kendini iĢ performansı ile tanımlamasıdır (Atay, 

2006; Aktaran: GüneĢ ve diğerleri 2009: 485). 

2.2. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Temel YaklaĢımlar 

Mowday ve diğerleri (1982) tutum olarak bağlılık ve davranıĢ olarak bağlılık ayrımını 

yapmıĢlardır. Tutumsal bağlılık kiĢinin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesini ve bunlar 

doğrultusunda çalıĢma istekliliğini bildirir. Öte yandan davranıĢsal bağlılık, kiĢinin 

davranıĢsal faaliyetlere bağlılığından kaynaklanır ( Balay, 2000: 24). 

2.2.1. Tutumsal Bağlılık 

Tutumsal bağlılık nedir, nasıl ortaya çıkmaktadır, izleyenleri ve örgüt yönetimini hangi 

yönde etkilemektedir ve bu bağlılık türünün sonuçları nelerdir sorularına cevap 

aramadan önce tutum kavramının ortaya konulması gerekmektedir. Tutum kelime 

anlamı olarak kiĢiyi belirli bir davranıĢa yönlendiren eğilimi ifade eder. Tutumlar; 

insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yönelik kiĢilerin sürekli temayüllerini 

göstermektedir (Ceylan, 1998: 72). 

Bu yaklaĢıma göre bağlılık, iĢgörenin çalıĢma ortamını değerlendirmesi sonucu oluĢan 

ve iĢgöreni örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle bağlılık, iĢgörenin 

örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılımının nispi gücüdür (Doğan ve Kılıç, 2007: 41). 
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ġekil 5: Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırması 

 

Kaynak: Gül, 2002: 40 

2.2.1.1. Allen ve Meyer YaklaĢımı 

Meyer ve Allen (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1984, 1991) üç bileĢen 

modelini; örgütsel bağlılığın var olan tek boyutlu düĢüncesinin benzerlik ve farklılıklarını 

düĢünerek geliĢtirmiĢlerdir. Meyer ve Allen (1991), tek boyutlu düĢüncelerin hepsinde 

bağlılığın genel olarak; bireyin örgüte bağlanması inancını ve böylece iĢgören devri 

olasılığını azalttığını ileri sürmüĢlerdir. Bireyin düĢünce yapılarındaki anahtar farklılıklar 

bağlılığın özelliklerini ortaya koymaktadır. Bu düĢünce yapıları üç belirgin temayı 

yansıtmaktadır: a) örgüte olan duygusal bağlılık, b) ayrılma maliyetinin algısı, c) kalma 

zorunluluğu. Meyer ve Allen (1991) bağlılığın bir ya da daha fazla yapıyla iliĢkili 

olabileceğini ve bundan dolayı bu üç parçalı modeli kapsadığını ileri sürmüĢlerdir. Bu 

düĢünce yapıları tarafından tanımlanan bağlılıklar arasındaki farkları belirlemek için 

duygusal (Affective) bağlılık, devamlılık (Continuance) bağlılığı ve normatif (Normative) 

bağlılık olarak adlandırmıĢlardır. Duygusal (Affective) bağlılık, iĢgörenin örgütüyle 

özdeĢleĢmesi ve örgüt amaçlarıyla bütünleĢmesidir. Bu tanımıyla Meyer ve Allen 

(1991)‟ ın duygusal bağlılığı Porter ve Steers (1982)‟ ın örgütsel bağlılık kavramını tek 

baĢına kapsamaktadır. ĠĢgörenin örgütüyle kurduğu duygusal bağı ve bütünleĢmeyi 

yansıtan duygusal bağlılığın kiĢisel faktörler, iĢe iliĢkin faktörler, iĢ yaĢantıları ve 

yapısal faktörler gibi çeĢitli faktörlerden etkilendiği ileri sürülmektedir (Balay, 2000). 
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2.2.1.1.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık; bireylerin duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir ve bireylerin 

örgütsel objelere sarılması ve özdeĢleĢmesini ifade etmektedir. Literatürde en çok ele 

alınan bağlılık türü olarak görülmektedir. Güçlü duygusal bağlılık, bireylerin örgütte 

kalması ve onun hedef ve değerlerini kabul etmesi anlamına gelmektedir (Çakır, 2007). 

2.2.1.1.2. Devamlılık Bağlılığı 

ĠĢgörenlerin, örgütlerine yaptıkları yatırımların sonucunda geliĢen bağlılıktır. Bu 

durumda iĢgören, örgüte fazlasıyla zaman ve çaba harcadığını, yatırım yaptığını ve 

bunun sonucu olarak da örgütte kalmasının bir zorunluluk olduğunu düĢünmektedir 

(Bayram, 2005). Bu bağlılık türünde, örgüte bağlı kalmak istekten öte bir zorunluluktur. 

“Ekonomik bir mantığa” dayandığı düĢünülen devamlılık bağlılığı (continuance 

commitment) ise “çalıĢanların, örgütten ayrılmaları durumunda sahip oldukları 

yatırımları ve yan-faydaları kaybedeceklerine inanmaları ve iĢ alternatiflerinin sınırlı 

olmasını dikkate almaları sonucu „zorunluluk nedeniyle‟  o örgütte çalıĢmaya devam 

etmeleri” biçiminde tanımlanmaktadır (Meyer ve diğerleri,1993;539). 

2.2.1.1.3. Normatif(Zorunlu) Bağlılık 

Normatif bağlılıkta ise çalıĢan, örgütte kalmasının gerektiği inancındadır. Bu kiĢiler, 

iĢverenlerine karĢı mecbur olduklarını düĢünürler. Bir minnettarlık duygusu sonucu 

örgütte kalırlar. Böyle kiĢiler, örgütün kendilerine iyi davrandığını ve bundan dolayı da 

kendilerinin örgütte bir süre çalıĢmalarının örgüte karĢı borçları olduğu kanısındadırlar 

(Çetin, 2004). 

2.2.1.2. Penley ve Gould YaklaĢımı 

Penley ve Gould‟un yaklaĢımı Etzioni‟nin örgüte katılım modeline dayanmaktadır. 

Etzioni geliĢtirdiği modelde örgütlerde bulunan uyum sistemlerini ve kiĢilerin bu 

sistemlere yönelme Ģekillerini ele almıĢtır (Gül, 2002: 44). 

Penley ve Gould (1988), Etzioni'nin ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı katılım veya 

bağlılık modelinin örgütsel bağlılığı açıklamak bakımından oldukça uygun olduğunu, 

ancak bu modelin bazı nedenlerle literatürde yeteri kadar ilgi görmediğini belirtmiĢlerdir. 

Nedenlerin basında modelin karmaĢık olması gelmektedir. Zira modelde ahlaki ve 

yabancılaĢtırıcı olmak üzere iki adet duygusal içerikli bağlılık mevcuttur. Ancak bunların 

birbirinden tamamen bağımsız mı yoksa birbirine zıt kavramlar mı olduğu yeterince 
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açık değildir. Eğer bunlar birbirinin zıttı anlamında kullanılmıĢlarsa yabancılaĢtırıcı 

bağlılık ahlaki bağlılığın olumsuzu olacağından, yabancılaĢtırıcı kavramına gerek 

olmayacaktır. Penley ve Gould bu iki bağlılık kavramını birbirinden bağımsız olarak ele 

almıĢlardır (Ġnce ve Gül, 2005: 36). 

Penley ve Gould (1988)‟ un, Etzioni (1961)‟ nin modelindeki örgüte katılım Ģekillerini 

baz alarak ileri sürdüğü örgütsel bağlılığın birbirinden farklı üç boyutu Ģöyledir (Penley 

ve Gould, 1988; Aktaran: Gündoğan, 2009: 47): 

Ahlaki Bağlılık: Örgütün amaçlarını kabul etme ve onlarla özdeĢleĢmeye dayanan 

bağlılıktır. Bu bağlılık seklinde, kiĢi kendini örgüte adamakta, örgütün baĢarısı için 

kendini sorumlu hissetmekte ve örgütü desteklemektedir. 

Çıkarcı Bağlılık: ÇalıĢanların katkıları karĢılığında ödüller ve teĢvikler elde etmelerine 

dayanmaktadır. Bu bağlılık türünde örgüt, belirli ödüllere ulaĢmak için bir araç olarak 

görülmektedir. 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık: KiĢinin, örgütün iç çevresi üzerinde kontrolünün olmadığı ve 

alternatif is veya örgütlerin bulunmadığı konusundaki algılamalarına dayanmaktadır. 

Örgüte bu Ģekilde bağlı olan bir kiĢi, örgütteki ödül ve cezaların, yapılan isin niteliği ve 

niceliğinden ziyade tesadüfî olarak verildiğini düĢünmektedir. Bu da, kiĢi için örgütün iç 

çevresi üzerinde kontrolünün olmadığı hissini doğurmaktadır. Öte yandan, alternatif is 

veya örgütlerin bulunmaması da yabancılaĢtırıcı bağlılığın artmasına neden olabilir. Bu 

durumda kiĢi, örgütün dıĢ çevresi üzerinde kontrolünün olmadığını algılamaktadır. 

KiĢinin örgütün iç ve dıĢ çevresi üzerinde kontrolünün olmadığını algılaması, örgüt ile 

arasında olumsuz bir duygusal bağın oluĢmasına neden olacaktır. Bütün bunlar, kiĢide, 

örgütte kapana kısıldığı hissini doğurmaktadır. 

2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman YaklaĢımı 

O‟Reilly ve Chatman‟in bağlılığı üç düzeyde ele aldıkları bu yaklaĢım modeli aynı 

zamanda Balay (2000) tarafından da yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri ile ilgili araĢtırmasına temel teĢkil etmiĢtir. Balay araĢtırmasında örgütsel 

bağlılığı uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olmak üzere üç boyutuyla ele almıĢtır. Bu 

çalıĢmada da öğretmen ve yöneticileri örgütsel bağlılık düzeyleri belirlenirken O‟Reilly 

ve Chatman yaklaĢımından faydalanılmıĢtır. 
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2.2.1.3.1. Uyum Düzeyi 

Örgütsel bağlılığın ilk boyutunu oluĢturan uyum boyutunda temel amaç, belirli dıĢ 

ödüllere kavuĢmaktır. Üyelerin bağlılık göstermelerinin ve bu amaçla sergiledikleri 

tutum ve davranıĢların temel gayesi belli ödülleri elde etme ve belli cezaları bertaraf 

etmektir. Kısaca ifade etmek gerekirse uyum, rıza gösterme veya içsel ve belirli 

ödüllere sarılmayı içermektedir (Gül, 2002: 43).  

Bazı durumlarda insanlar, örgütü yüzeysel düzeyde destekler. Bunlar örgüte 

inanmaktan çok, uyumlu eylemler yoluyla bazı ödülleri kazanmayı ve cezaları savmayı 

isterler. Bu yüzeysel bağlılık uyum olarak adlandırılır. Burada birey yaptığını yapmak 

zorunda olduğu için yapar. Uyum bağlılıkta ilk aĢamadır. Bu aĢamada birey, diğerlerinin 

etkilerini sadece onlardan bir Ģey elde etmek için kabul eder. Yani uyumda örneğin, 

ödeme, ilerleme gibi belli dıĢ ödülleri ve elle tutulur kaynakları kazanma amacı vardır 

(Ekinci, 2006: 35). 

2.2.1.3.2. ÖzdeĢleĢme Düzeyi 

Benkhoff (1997)‟ a göre özdeĢleĢme, kiĢinin baĢka bir kiĢiyle ya da içinde bulunduğu 

toplulukla arasında ortak yanlar bulup, ona veya onlara benzemesi veya benzemeye 

çalıĢmasıdır. KiĢi, bir grup veya bir örgütle çeĢitli sebeplerden dolayı özdeĢleĢmektedir. 

Bir gruba üyelik, insanın kendisini tanımasına ve kendini gerçekleĢtirmesine yardımcı 

olmakta, bireye ait olma duygusu vermektedir. Örgütün imajı, prestiji ve güvenilirliği ne 

kadar yüksek ise örgüt üyeleri de o kadar fazla özdeĢlemektedirler. Örgütsel kimlik, 

örgüt için oluĢturduğu imajla baĢkalarının aklında yer edinir. BaĢkalarının gözünde 

yaratılan olumlu imaj, örgüt üyelerinin de bu değerle bütünleĢmesini sağlar. ÇalıĢan, 

çalıĢtığı örgütü çevresindekilere gururla anlatabiliyorsa, örgüt kimliği ile özdeĢleĢmiĢ 

demektir (BaĢyiğit, 2006: 67). 

ÖzdeĢleĢme kiĢilerin yakın olma isteğine dayanan örgütsel bağlılık aĢamasıdır. 

Ġnsanlar diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkiye girmek ve bunu sürdürmek için, baĢkalarının 

hareket ve davranıĢlarını benimsiyorsa özdeĢleĢme var demektir. ÖzdeĢleĢme 

aĢamasında kiĢi içinde bulunduğu örgütün üyesi olmaktan gurur duymaktadır. KiĢi bu 

aĢamada örgütün değerlerine kendi değerleri gibi saygı göstermektedir (Ekinci, 2006: 

35). 
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2.2.1.3.3. ĠçselleĢtirme Düzeyi 

Örgütsel bağlılığın son göstergesi olan içselleĢtirme; kiĢinin kültürü ile ilgili, değer ve 

kuralları kendi kiĢiliğinde değerlendirerek benimsemesidir. Böylece kiĢi 

toplumsallaĢarak hem öğrenir hem de bu öğrendiklerini kabullenir. ĠçselleĢtirme 

davranıĢa rehberlik eden değerlerin birleĢmesini içeren bir etkileme sürecidir. Örgüt 

yönetiminin ilgili tutum ve inançları, çalıĢanların kendi amaç ve değerleriyle örtüĢtüğü 

oranda örgütsel amaç ve değerler içselleĢtirilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 11). 

Bütünüyle kiĢisel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma dayanmaktadır. Örgütsel 

bağlılığın içselleĢtirme veya benimsemeye dayanan üçüncü boyutu, bireyin tutum ve 

davranıĢlarını örgütün ve örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kılması 

halinde ortaya çıkmaktadır. Uyum boyutu, ödül-maliyet değerlendirmesini öne çıkararak 

bireyi araçsal algılara; özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları ise, örgütün beklentilerine 

dönük sonuçlara yöneltmektedir (Balay, 2000: 23). 

ĠçselleĢtirme bireysel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı uyumlu olmasına dayanır. Bir 

örgütün değerleri, iĢgörenlerin değerleriyle uygun olduğunda, iĢgörenlerin daha mutlu 

olduğunu ve o örgütle olan birlikteliğini daha da istekle sürdürdüğünü göstermektedir. 

Örgütlerin en çok arzuladıkları bağlılık formu içselleĢtirmedir. Çünkü içselleĢtirme kendi 

kendini devam ettirici niteliğindedir. Fakat baĢarılması hem daha zor hem de uzun 

zaman alıcıdır (Ekinci, 2006: 35). 

2.2.2. DavranıĢsal Bağlılık  

DavranıĢsal bağlılık, sosyo-psikolojik perspektif temeline dayanmaktadır. ĠĢgörenlerin 

geçmiĢ deneyimleri ve örgüte uyum sağlama durumlarına göre örgütlerine bağlı hale 

gelme süreci ile ilgilidir. DavranıĢsal bağlılık, iĢgörenlerin belli bir örgütte çok uzun süre 

kalmaları sorunu ve bu sorunla nasıl basa çıktıklarıyla ilgili bir kavramdır. DavranıĢsal 

bağlılık gösteren iĢgörenler, örgütün kendisinden ziyade, yaptıkları belli bir faaliyete 

bağlanmaktadırlar (Çöl, 2004). 

Bu yaklaĢımda, belirli bir örgüte katılmak için kiĢinin özveride bulunması gereği, örgüte 

bağlılığın baĢlangıç noktası olarak ele alınmıĢtır. Bunun yaygın biçimi üyeliğe kabul 

törenleridir. ÇeĢitli sosyal kulüpler, askeri kurumlar ve dini tarikatlarda üyeliğe kabul 

törenleri yoğun olarak kullanılmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 49). 

Literatürde davranıĢsal bağlılık konusunda Becker ve Salanick‟ in yoğun çalıĢmaları 

bulunmaktadır. 
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2.2.2.1. Becker’ in Yan Bahis YaklaĢımı 

Bir kiĢi değer verdiği Ģey veya Ģeyleri ortaya koyarak örgütüne yatırım yapar. Bu teori 

ile ilgili olarak, bir örgütte çalıĢan iĢgörenin baĢka örgütlerde kullanılamayacak beceriler 

elde ettiğini vurgular. Bu becerileri edinen iĢgören çaba ve zaman harcamıĢtır ve 

karĢılığını almak istemesi de normal bir davranıĢtır. ĠĢgören bu durumda gösterdiği 

çaba ve harcadığı zamanın karĢılığında bahse girer, kazanırsa karĢılığını almıĢ olur. 

Bahis kazanılamamıĢ ise kazandığı beceriler baĢka örgütlerde iĢe yarayamayacağı için 

çabalar ve zaman boĢa gidecektir. Bu teoride iĢgörenin bahsi kazanması örgüte devam 

kararına bağlıdır. Ortaya koydukları ne kadar değerli ise bağlılık düzeyi de o kadar 

güçlü olacaktır (Ġlsev, 1997: 30). 

KiĢi davranıĢı ile tutarlı olma konusunda kendisi için önemli olan ve davranıĢlarıyla 

doğrudan ilgisi olmayan Ģeyler üzerine bahse girerken zaman, çaba, statü, ek gelirler 

gibi yatırımları ortaya koymaktadır. Eğer kiĢinin sergileyeceği davranıĢ önceki 

davranıĢlarıyla tutarlı olmazsa bahsi kaybedecektir. Bu da kiĢi için önemli olan 

yatırımların kaybedilmesi anlamına gelmektedir. Dolayısıyla kiĢi girdiği bahsi 

kaybetmemek için davranıĢları arasındaki tutarlılığı sağlamak zorunda kalacaktır (Gül: 

48). 

Becker, çalıĢanların bağlılık göstermesine yol açan dört adet yan bahis kaynağının 

olduğunu belirtmiĢtir. Bunlar aĢağıda özetlenmektedir (Becker, 1960: 36-38; Ġnce ve 

Gül, 2005: 51-52). 

Toplumsal beklentiler: KiĢi, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi yaptırımları 

nedeniyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilir. Sık sık is değiĢtiren 

kiĢilere toplumda güvenilir gözüyle bakılmamasını bu tür toplumsal baskılara örnek 

olarak göstermek mümkündür. 

Bürokratik düzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynağı bürokratik düzenlemelerdir. 

Emeklilik aylığı için her ay aylığından bir miktar kesinti yapılan bir kiĢi isten ayrılmak 

isterse, yıllardır aylığından kesilen ve hakkı olan bu parayı kaybedecek, emekli aylığı 

alamayacaktır. Emekli aylığı ile ilgili bu bürokratik düzenleme kiĢiyi bir yan bahse 

sokmuĢtur. 

Sosyal etkileĢimler: Becker‟in yan bahis kaynaklarından bir diğeri de sosyal 

etkileĢimlerdir. KiĢi, baĢkalarıyla iliĢki içindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin 
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yerleĢmesini sağlar ve bu kanaatin bozulmaması için ona uygun davranıĢlar sergilemek 

durumunda kalır. 

Sosyal roller: Yan bahisler, kiĢinin bulunduğu sosyal role alıĢmıĢ ve uyum sağlamıĢ 

olmasından da kaynaklanabilir. Böyle bir durumda kiĢi, sosyal rolünün gereklerini 

yerine getirmeye o kadar alıĢmıĢtır ki, artık baĢka bir role uyum sağlayamamaktadır. 

2.2.2.2. Salancik’in yaklaĢımı 

Salanick‟ in yaklaĢımı tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyuma dayanmaktadır. KiĢinin 

tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi, gerilim ve strese girecektir. 

Tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyum ise bağlılığı getirecektir (Ġnce ve Gül, 2005: 

53). 

Salancik‟e göre örgütsel bağlılık: “Ġsgörenin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığı ile 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlara bağlanma durumu” dur. 

Bağlılık, iĢgörenin davranıĢlarına bağlanması sonucu ortaya çıkar. Burada bahsedilen 

bağlılık, iĢgörenin belli bir davranıĢla özdeĢleĢmesi seklindedir. Üç farklı özellik, 

iĢgöreni davranıĢlarına bağlı kılmaktadır. Bunlar; davranıĢın görünürlük özelliği, 

değiĢmezlik özelliği ve isteğe bağlı oluĢ özelliğidir (Cengiz, 2001: 40). 

Sears ve arkadaĢları (1988), Salancik'in davranıĢsal bağlılığa olan yaklaĢımını, 

insanların, tutum ve davranıĢları arasındaki tutarlılığı koruma eğiliminde oldukları 

görüsüne dayandırmaktadırlar. Kisinin tutumları ile davranıĢları arasında tutarsızlık 

olduğu zaman kiĢi gerilim hissedecektir. ÇeliĢen tutum ve davranıĢlar, kiĢi için ne kadar 

önemliyse, gerilimin de o derecede yüksek olması beklenmektedir. Bu durumda kisi, 

gerilimi azaltmak için, çeliĢen tutum ve davranıĢlarından birini diğeriyle uyumlu hale 

getirecek Ģekilde değiĢtirecektir (Gündoğan 2009: 58). 

Gerek Becker gerekse Salancik bağlılığı, davranıĢları devam ettirme eğilimi olarak ele 

almaktadırlar. Ancak Becker‟in yaklaĢımında kiĢinin davranıĢlarına karĢı bağlılık 

gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların farkında 

olması gerekmektedir. Oysa, Salancik‟in yaklaĢımında davranıĢa yönelik bağlılığın 

oluĢabilmesi için kiĢi ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik durumun diğer bir 

ifadeyle davranıĢı devam ettirme arzusunun olması gerekmektedir (Gül, 2002: 49). 
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2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar konusunda çok sayıda araĢtırma yapılmıĢtır. 

AraĢtırmacılar örgütsel bağlılığı etkileyen unsurları incelerken, değiĢik kriterler 

kullanmıĢlardır. Buna göre Tekin araĢtırmasında bu etkenleri üç farklı sınıflandırma 

altında vermiĢtir. Birinci sınıflandırmada faktörleri iĢgörenin geçmiĢe ait birikimi, kiĢisel 

özellikleri ve örgütsel faktörler olmak üzere üçe; ikincisinde kiĢisel faktörler iĢ faktörleri 

örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler olmak üzere dörde, üçüncüde ise kiĢisel ve örgütsel 

olmak üzere ikiye ayrılmıĢtır (Tekin, 2002: 57). Balay ise “Yönetici ve Öğretmenlerde 

Örgütsel Bağlılık” konulu doktora çalıĢmasında örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri 

kiĢisel- demografik faktörler, örgütsel-görevsel faktörler, durumsal faktörler ve diğer 

faktörler olmak üzere dört farklı kategoride sınıflandırmıĢtır. Genellikle örgütsel bağlılık 

yazınında kiĢisel faktörler ile örgütsel bağlılık arasında güçlü iliĢkiler bulunduğu kabul 

edilmektedir. KiĢisel faktörler örgütsel hedef ve değerlerin içselleĢtirilip, örgütte uzun 

yıllar çalıĢabilmesi için son derece hayati bir öneme sahip bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 

2005: 39). Bu araĢtırmalardan ve yapılan diğer araĢtırmalardan da anlaĢılacağı üzerine 

kiĢisel faktörler iĢgörenin örgütü ile bütünleĢmesi, benimsemesi ve örgüt yararına uzun 

süre çaba sarf edebilmesi için büyük bir etkiye sahiptir. 

Güven duygusu hâkim olmayan örgütlerde, çalıĢanlar birbirini suçlamakta, sürekli 

olarak savunma mekanizmaları geliĢtirmekte, sorumluluk almaktan kaçınmakta, 

Ģüpheci, kıskanç olmakta, dedikodu yapmakta, sürekli iĢten kaçma davranıĢı 

göstermekte, örgütün hedeflerini benimsememekte iĢ doyumu düĢmekte, performansı 

en az düzeye inmekte, ayrıca çalıĢanların bağlılığı azalmaktadır. (Büyükdere ve 

SolmuĢ, 2006; Aktaran: Bökeoğlu ve Yılmaz, 2008: 2). 

Bir örgütün çalıĢan kaynağını elinde tutabilmesi için örgütsel bağlılığı etkileyen 

unsurları çok iyi bilmesi ve her faktöre göre gerekli önlemleri alma yoluna gitmesi 

gerekmektedir. Yapılan araĢtırmalara göre örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler Ģu 

Ģekilde sınıflandırılabilir. 

2.3.1. KiĢisel-Demografik Faktörler:  

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin baĢında demografik ve kiĢilik özellikleri ile ilgili 

faktörler yer almaktadır. Örgütsel bağlılık ile demografik ve kiĢilik özellikleri; yaĢ, 

cinsiyet, kıdem, aynı örgütteki iĢ deneyimi, kiĢisel ilgi arasındaki iliĢkiyi belirlemeye 

yönelik yapılan araĢtırmaların amacı bağlılığın bu faktörlere göre değiĢiklik gösterip 
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göstermediğini belirlemektir (Hrebeniac ve Alutto, 1972: 557; Buchman, 1974:535; 

Dubin ve Diğ. 1975:412; Aktaran: Yavuz ve Tokmak, 2009: 21). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde yapılan bir araĢtırmada Oliver (1990), 

demografik faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin nispi olarak daha az; 

örgütsel ödüller ve iĢ değerlerinin ise, örgütsel bağlılıkla daha güçlü bir iliĢki içinde 

olduğunu gözlemlemiĢtir. Bu bağlamda, güçlü katılımcı değerler sergileyen iĢgörenlerin 

daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır (Bayram, 

2005: 134). 

Angle ve Perry (1981), Mathieu ve Zajac (1990), ve Morris ve Sherman (1981)‟ın 

yaptıkları araĢtırmalarda yaĢ değiĢkeninin örgütsel bağlılıkla doğrusal bir iliĢki 

içerisinde olduğu ve çalıĢanın yaĢı arttıkça bağlılığının da arttığı yönünde sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Rowden (2000) ise, yaĢ ilerledikçe iĢ bulma olanaklarının azalacağını, iĢi 

bırakmanın yüksek maliyetini fark eden çalıĢanların örgütüne ve isine daha bağlı hale 

geleceklerini belirtmektedir (Gündoğan, 2009: 21). 

Örgütsel bağlılık literatüründe, erkeklerin mi yoksa kadınların mı örgütlerine daha 

bağlılık gösterdikleri konusunda görüĢ ayrılıkları bulunmaktadır. AraĢtırmacılar farklı 

gerekçe ve nedenlerle erkeklerin veya kadınların örgütsel bağlılık düzeylerinin daha 

yüksek olduğunu iddia etmektedirler. Yapılan araĢtırmalarda kadınların daha düĢük 

örgütsel bağlılık gösterdikleri tezi Ģu nedenlere dayanarak savunulmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005); 

1- Kadınların ailesel rollere verdikleri önem iĢ yaĢamında öne geçmektedir. 

2- Kadına karĢı iĢyerindeki olumsuz tutum, kültürel ve dinsel yapılardan 

kaynaklanan tutumlar gibi kadınların iĢgücüne katılmalarının önüne geçen 

çeĢitli engeller vardır. 

Kadınların örgütsel bağlılık düzeyinin daha güçlü olduğunu savunana araĢtırmaların 

dayanakları ise; 

1- Kadın çalıĢanlar örgütlerinde daha istikrarlıdır ve sık sık iĢyeri değiĢtirmekten 

hoĢlanmamaktadır, 

2- Kadın çalıĢanların karĢılaĢtıkları güçlükler onların motivasyonlarını 

güçlendirmektedir çünkü bulundukları yere gelebilmek için sarf ettikleri çaba 

erkeklerden daha fazladır Ģeklinde ifade edilmiĢtir.  
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ĠĢgörenin eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılığı arasında ters yönde bir iliĢkinin 

bulunmaktadır. iĢgörenin eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel bağlılığı azalmaktadır. Bu 

iliĢkinin nedeni, daha yüksek düzeyde eğitim alanların, örgütün karĢılayamayacağı 

daha yüksek beklentiler içerisinde olmaları ve daha fazla iĢ alternatifine sahip 

olmalarıdır (Yalçın ve Ġplik, 2005:400). 

KiĢilerin bir örgütte çalıĢma süresi (kıdem) ile ilgili olarak Cohen (1993); örgütte 

çalıĢma süresi arttıkça kiĢilerin örgütten elde ettikleri kazançların da arttığını 

belirtmektedir. Çünkü hizmet süresi de örgüte yapılan bir yatırımdır. Buna paralel 

olarak kiĢi kazançlarını kaybetmemek için örgütüne daha çok bağlanmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005: 67). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri kapsamaktadır. Örgütsel 

bağlılık örgütsel faktörlerle yakından iliĢkilidir (Northcraft and Neale, 1990: 472; 

Aktaran: Ġnce ve Gül, 2005: 70) Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörlerden 

bazılarını Ģu Ģekilde sınıflandırabiliriz. 

 Örgütsel adalet, güven, is tatmini 

 Karar alma sürecine katılım, isin içinde yer alma 

 Ġs güvenliği, tanınma, yabancılaĢma 

 Ücret dıĢında sağlanan haklar 

 ĠĢ saatleri, ödüller, rutinlik 

 Personele gösterilen ilgi, personele tanınan fırsatlar 

 Terfi olanakları ve kariyer geliĢtirme fırsatları 

 ĠĢin içeriği, is kapsamı 

 Katılımcı yönetim, grup bilinci, öğrenme fırsatı 

 Yetkilendirme ve otonomi sistemleri 

 Parasal ödüllendirme sistemleri 

 AĢırı iĢ yükü, iĢ stresi 

 Personel-yönetici arasındaki iliĢkiler, örgütsel iklim, müĢteri odaklı bir örgüt 

atmosferi, örgütün güvenilirlik düzeyi 

 Örgüt büyüklüğü, formalleĢme derecesi, kontrol derecesi, örgüt imajı, 

 Toplam kalite yönetimi uygulamaları 

 Esnek çalıĢma saatleri ve ücret sistemi 
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2.4. Örgütsel Bağlılığı GeliĢtirme Yöntemleri 

Örgütsel bağlılığı geliĢtirme çerçevesinde kontrol, strateji/ vizyon, iĢin mücadele 

gerektirmesi, iĢbirliği ve takım çalıĢması, çalıĢma kültürü, ortak kazanımlar, iletiĢim, 

insanlara ilgi, teknoloji ve son olarak yetiĢtirme araçlarından söz edilebilir. 

2.4.1. Kontrolü PaylaĢmak 

Örgütlerin çoğu, son zamanlarda iĢgörenlerle birlikte kontrolü paylaĢmanın değerini 

öğrenmiĢlerdir. Yetkiyi paylaĢmak ve kontrolü bırakmak, yöneticilerin, dolaylı olarak 

çalıĢanlarının iĢleri Ġyi yapmak Ġçin gerekli becerilere ve güdülere sahip olduğuna 

inandıklarını gösterir. Kontrolü paylaĢmak, güveni gösterir ve iĢgörenlerin örgüte 

bağlılığını geliĢtirir (Ekinci, 2006: 42). 

2.4.2. Strateji veya Vizyon 

Bir insanın vizyonu onun varlık nedeni, yaĢama gayesi vb. konulardaki temel kabullerin 

çizdiği ufuktur. Bir vizyon yaratmayız onlar sahip olduğumuz değerlerin bir sonucu 

olarak ortaya çıkarlar. Diğer bir deyiĢle vizyon sahip olduğumuz değerlerin anlam ve 

yansımasıyla zihnimizde çizdiğimiz bir tablodur. Bundan dolayı değerlere dayalı 

olmayan bir vizyondan söz edilemez (Özden, 2005: 31). Bir stratejiye ve vizyona kiĢisel 

olarak bağlandığını hisseden iĢgörenler daha çok çalıĢma eğiliminde bulunacaklardır 

(Balay, 2000: 116). Ortak değerler çerçevesinde oluĢturulacak bir vizyon tüm 

olumsuzluklara rağmen herkesin enerjisinin bir hedefe odaklanmasını sağlar ve ortaya 

bir tutku (bağlılık) çıkarır.  

2.4.3. Mücadele gerektiren iĢler 

ĠĢgörenleri monoton bir çalıĢma ortamında bırakmak onların yaptıkları iĢi sıkıcı hale 

getirecektir. ĠĢi mücadeleci ve daha anlamlı hale getirmek için çalıĢanları uygulamaların 

ortasına almak, ben baĢardım duygusunu yaĢatmak gerekir.  Mücadele ile elde edilen 

sonuçlar onların örgütlerine bağlanma düzeylerini artıracaktır. 

2.4.4. ĠĢbirliği ve takım çalıĢması 

ĠĢlerin yapılması için takımlar oluĢturmak da örgütsel bağlılık için baĢvurulan yollardan 

biridir (Balay, 2000: 117). Takım ruhuyla birlikte çalıĢan iĢgören, görev paylaĢımı ve 

çalıĢma grubuna bağlılığı ile birlikte örgütüne de daha fazla bağlılık duyacaktır.  



42 
 

2.4.5. Ortak kazanımlar 

Ortak kazanımlar, iĢgörenlerin baĢarıyla tamamladıkları çalıĢmalarının karĢılığını 

vermektir. Ġnsanlar kiĢisel olarak ödüllendirilmek isterler. çünkü karĢılık görmek, baĢarı 

için bir puan getirir. ĠĢgörenler hedeflerine ulaĢtıklarında elde edilen ekonomik 

kazanımları öğrenirler. Bu durum, onları daha zor amaçları baĢarmaya güdülemektedir. 

Kazancı paylaĢmak fedakarlık değil, fakat iĢgörenlerin bağlılığını artırıcı bir stratejidir 

(Balay, 2000: 118). Ayrıca kutlama, eğlence gerektiren durumları değerlendirmek, 

maddi kazanımların yanı sıra manevi kazanımlar da örgütsel bağlılığı artıran durumlar 

arasındadır (Ekinci, 2006: 43). 

2.4.6. ĠletiĢim  

ĠletiĢim, bilgileri içtenlikle ve sıklıkla iĢgörenlerle paylaĢmaktır. Eğer iĢgörenler, örgütün 

bir Ģeyi niçin yaptığını tam olarak anlarlarsa onu daha kolayca kabul ederler. ÇalıĢanlar 

çoğu zaman, değiĢim, kalite veya dönüĢüm programlarının arkasındaki ilkeleri 

anlamakta baĢarısız olabilirler. Örgüt çalıĢanlarının iletiĢim ve bilgiyi kaynak/güç olarak 

görmeleri gerekmektedir. Kapsamlı bir iletiĢim planı çok önemli bir kaynaktır. ĠĢgörenler 

sadece örgütle neler olup bittiğini değil, aynı zamanda herhangi bir değiĢimin iĢlerini ve 

kariyerlerini niçin ve nasıl etkileyeceğini de bilirler (Balay, 2000: 118). 

2.4.7. Ġnsanlara Ġlgi 

ĠĢgörenin bağlılık ihtiyacının çok önemli bir kısmını ailesinde, akrabasında, üye olduğu 

birlik ve demeklerde olduğu kadar iĢ çevresi içinde de tatmin edebilir. Bu düĢünceye 

göre hareket eden örgüt yöneticileri, iĢgörenleri için bazı sosyal çabalar içine 

girmelidirler. Bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, akĢam yemekleri, doğum günü 

partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalı, geliĢtirmeli, desteklemeli ya da bazen 

bunlara bizzat katılmalıdırlar. Böylece iĢyerinde oluĢan iĢbirliği ve beraberlik havası 

sayesinde, iĢgörenler iĢçi grubuna ait olmaktan azap değil, gurur duyacaklardır (Eren, 

2001; Aktaran: Ekinci, 2006: 44) 

2.4.8. ÇalıĢma Kültürü  

Kutlama, eğlence, heyecan ve açıklık sağlayan bir çevre oluĢturmak da bağlılıkta temel 

stratejilerden biridir. Amaçları ortaya koymak, bunun için çaba göstermek ve baĢarmak 

için enerji veren, heyecanlandıran ve kıtlamaya değer durumları değerlendirmek 

gereklidir (Balay, 2000: 117). 



43 
 

2.4.9. Teknoloji  

Teknolojik yeniliklere sahip olan bir örgütte çalıĢanlar iĢlerini daha kolay yürütebilecek 

bir avantaja daha sahip oldukları için bu durum onların örgütlerine bağlılıklarını 

artıracaktır.  

2.4.10. YetiĢtirme ve GeliĢtirme 

Bir örgütle çalıĢanların geliĢimi sağlanırken; eğitim ihtiyacını karĢılama, kurumda 

boĢalan pozisyonlara yönlendirme, rotasyon, kariyer planlama vb. gibi çeĢitli yollara 

baĢvurulur. Bu imkanlar pek çok örgütle mevcut olmasına rağmen çalıĢanlara kiĢisel 

geliĢim aktivitesi olarak sunulmamaktadır. Oysaki söz konusu aktivitelerin çalıĢanlara 

resmi bir kariyer geliĢim programı olarak duyurulması gerekmektedir. Kariyer geliĢim 

programı çalıĢanlara, onların gelecekteki kurum içi ve kurum dıĢı tüm planlarında 

yardımcı olmak amacıyla kurum tarafından tasarlanmıĢ bir sistem olarak sunulmalıdır. 

ÇalıĢanların kendilerini geliĢtirdikleri süreçte, onların müdürleri koçluk görevini üstlenir. 

KiĢisel geliĢim aktiviteleri müdürler için; koçluk, problem çözme, iletiĢim kurma, 

dinleme, liderlik ve danıĢmanlık gibi yetenekleri içerir (Tansky ve Cohen, 2001: 296; 

Aktaran: Ekinci, 2006: 45). 

2.5. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın, örgütsel açıdan birçok önemli sonucu vardır. Bunları Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür; iĢgücü devir oranı, iĢ tatmini, isteklendirme, karara katılma ve 

örgütte kalma arzusu, performans ve devamsızlıktır (Suliman, 2002). Örgütsel bağlılık, 

örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının 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 çalıĢmakta, örgütte daha az maliyete neden olmaktadır (Balcı, 2003). 

Örgüte bağlanmanın, iĢgörenin davranıĢını 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 iĢgörenler, genelde örgütte kalmaya ve örgütün 

amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunmaya güçlü istek duyarlar. 

3. Örgüte bağlılık ile iĢten ayrılma arasında tutarlı ters bir iliĢki bulunmaktadır. 
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4. ĠĢten doyum, iĢten ayrılmanın baĢlangıç döneminde önemli kestiricisi iken, 

zaman geçtikçe bağlılık, iĢten ayrılmanın doyumdan daha güçlü bir kestiricisi 

olmaktadır. 

2.5.1. Bireysel Sonuçlar 

Ġshakoğlu (1998)‟ na göre; örgüt içindeki iĢ görenlerin çalıĢtıkları ortamdan doyum 

sağlamaları, performanslarının istenilen Ģekilde olması, kendilerini örgütün etkin bir 

üyesi olmalarını hissedebilmeleri hep örgüt-birey uyumunun sağlanması ile gerçekleĢir 

(Kartal, 2008: 76). 

Bağlılığın düĢük düzeyinin iĢgören için pozitif yönleri, bireysel yaratıcılık, yenilik ve 

orijinalliktir. Bağlılığın düĢük düzeyinin iĢgören için negatif yönleri ise, kariyerde 

yükselme ve terfinin düĢük olması, dedikodu sonuçlu kiĢisel maliyetlerdir. Olası iĢten 

çıkarılma, çıkma, örgütsel amaçların baĢarısızlığı da sonuçlar arasındadır. Bağlılığın 

orta düzeyinin iĢgörenler için pozitif sonuçları, ait olma duygularını geliĢtirir, güvenlik, 

etkililik, sadakat ve sorumluluk, kiĢisel yaratıcık, örgütten farklı kimliğini sürdürmelerdir. 

Bağlılığın orta düzeyinin iĢgörenler için negatif sonuçları ise, kariyer ve terfi yükselme 

fırsatlarını sınırlandırabilir. Bağlılığın yüksek düzeyinin iĢgörenler için pozitif sonuçları, 

iĢgörenin kariyer yükselmesi ve maaĢının geliĢmesi, davranıĢlarının örgüt tarafından 

ödüllendirilmesi ve bireylerin çok istekli bir Ģekilde hırslanmasını sağlar. Bağlılığın 

yüksek düzeyinin iĢgörenler için negatif sonuçları, bireysel büyüme, yaratıcılık ve 

canlılık için fırsatların bastırılması ve değiĢmeye bürokratik direnç göstermedir. 

Toplumsal ve aile iliĢkilerinde stres ve gerilimin artması ve akran dayanıĢmasının 

olmaması da diğer olumsuz sonuçlarıdır (Randall, 1987:462). 

2.5.2. Örgütsel Sonuçlar 

AraĢtırmacıların örgütsel bağlılıkla ilgilenmelerinin nedenlerinden birisi de, örgütsel 

bağlılığın örgüt açısından bazı önemli sonuçları olmasından kaynaklanmaktadır (Hunt 

ve Morgan, 1994: 1570). 

ĠĢgörenlerin örgüte olan güçlü örgütsel bağlılıklarının iĢgören açısından, çalıĢma 

grupları açısından ve örgüt açısından ortaya çıkardığı sonuçlar aĢağıda kısaca 

incelenmiĢtir. Bu sonuçlardan bir bölümü olumlu iken, bir bölümü olumsuzdur 

(Movvday, Porter ve Steers, 1982: 137). Bu nedenle, bu çalıĢmada örgütsel bağlılığın 

iĢgörenler, çalıĢma grupları ve örgüt açısından hem olumlu hem de olumsuz açıdan 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Bağlılığın düĢük düzeyinin örgüt için pozitif yönleri, iĢ devri ve düĢük performansın 

engellenmesi, iĢgörenin zararını sınırlandırma, morali yükseltme, yeniden yerleĢtirme 

örgüt için faydalı sonuçlarıdır. Bağlılığın düĢük düzeyinin örgüt için negatif yönleri, 

yüksek iĢ hacmi, gecikme, iĢe devamsızlık, örgütte kalma isteksizliği, düĢük iĢ kalitesi, 

örgüte sadakat duymama, örgüte karĢı illegal aktiviteler, ekstra rol davranıĢlarının 

sınırlandırılması, rol modellemesinde hasar oluĢumu, zarara yol açıcı dedikodu, 

iĢgörenler üzerine örgütsel kontrolün sınırlandırılmasıdır. Bağlılığın orta düzeyinin örgüt 

için pozitif sonuçları, iĢgörenin kıdeminin artması, vazgeçmenin sınırlı olması, iĢ 

hacminin sınırlandırılması ve yüksek iĢ doyumu. Bağlılığın orta düzeyinin örgüt için 

negatif sonuçları, iĢgörenlerin kendilerine has davranıĢlarının ve ekstra rol 

davranıĢlarının sınırlandırma olabilir, iĢgörenlerin çalıĢmama istekleri ile örgütün 

isteklerinin dengeleyebilme, örgütsel etkiliğinin olası azalmasıdır. Bağlılığın yüksek 

düzeyinin örgüt için pozitif sonuçları, iĢ gücünün güvenli ve istikrarlı olması, iĢgörenlerin 

yüksek üretim için örgütün isteklerini kabul etmesi. Performans ve rekabetin yüksek 

düzey olması ve son olarak da örgütsel amaçlarla karĢılanmasıdır. Bağlılığın yüksek 

düzeyinin örgüt için pozitif sonuçları, insan kaynaklarının etkisiz kullanılması, örgütsel 

esnekliğinin, yeniliğin, ve uyumun az olması. Eski politika ve prosedürlerin ihmal 

edilmemesi. Gayretli iĢgörenlerden öfke ve düĢmanlık, örgüt adına yasadıĢı ve etik 

olmayan eylemlere giriĢme sayılabilir (Randall, 1987:462). 
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Tablo 1: Örgütsel Bağlılığın Düzeylere Göre Sonuçları 

 

Kaynak: Randall, 1987: 462 

Örgütsel bağlılık, isgörenin örgütle özdeĢleĢmesi ve ona katılmasının göreceli gücüdür. 

Eisenberg ve diğerlerine göre (1983) Örgütsel bağlılık, üç faktörle karakterize 

edilmektedir. Bunlar: 

 Örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanç ve kabul gösterme, 

 Örgüt adına anlamlı çaba göstermeye isteklilik gösterme ve 
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 Örgütte üyeliğin sürdürülmesine güçlü bir arzu duymadır. 

Buradan da anlaĢılacağı üzere örgütsel bağlılık, isgörenlerin örgüte basit bir inanıĢ ve 

bağlılıklarından daha fazlasını ifade etmektedir. Kısaca, örgütsel bağlılık, iĢgörenin 

örgütüne karsı olan sadakat tutumu ve görev yaptığı örgütün baĢarılı olabilmesi için 

gösterdiği ilgidir. Örgüte bağlılık tutumu, yas, örgüt içi kıdem gibi kiĢisel, is dizaynı ve 

yöneticinin liderlik davranıĢları gibi örgütsel değiĢkenler ile belirlenmektedir (Doğan ve 

Kılıç, 2007: 39). 
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BÖLÜM 3: ĠLKÖĞRETĠM OKULLARINDA PERFORMANS 

YÖNETĠMĠ UYGULAMALARI VE ÖĞRETMENLERDE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

3.1.   Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı Ve Önemi 

Ġnsan üzerinde araĢtırmaya değer yegane konuların baĢında gelmektedir. Ġnsanı 

keĢfetmek üzerine yapılan çalıĢmaların ve sonuçları, temel bilimlerdeki gibi kesin 

olmamakla birlikte her zaman ilgi çekici olmuĢtur. Sosyal varlık olan insan, bu sosyal 

hayatın getirdiği birtakım olumlu ve olumsuzlukları beraberinde yasamaktadır. Ġnsan, 

ailesinden baĢlayarak çevresinde ve çalıĢtığı örgütünde birçok sorunla karĢılaĢmakta 

ve bununla basa çıkma yöntemleri geliĢtirmektedir. Örgütler de, artık insan faktörünü 

göz ardı edememekte, çalıĢanlarının ruh ve beden sağlığının örgütün baĢarısı ile 

paralel gittiğini kabul etmektedirler. Tüm örgütler gibi kamu örgütleri de bilmektedir ki, 

çalıĢanların örgüte katılımı, verimi ve performansı örgütlerine bağlılığı ile doğru 

orantılıdır (GüneĢ ve diğ., 2001: 482). ÇalıĢmanın bu bölümünde kamu örgütlerinden 

biri olan ilköğretim okullarında görev yapan öğretmen ve yöneticilerin örgütsel 

bağlılıkları ve önemi üzerinde durulacaktır. 

Erdoğan (2002)‟ a göre okulda yapılan, eğitime dönük yenileĢme hareketlerinde eğitim 

çalıĢanlarına önemli görevler düĢmektedir. Bu sebepten, okulda değiĢim ve geliĢim 

programlarının baĢarılı olmasında, öğretmenin önemli bir yeri vardır. Öğretmenler 

tarafından uygun görülmeyen, benimsenmeyen ve katkısı olmadığı düĢünülen 

uygulamaları yürütebilmek çok zordur. Öğretmenleri, iĢlerini yapma konusunda 

zorlamak mümkündür. Ancak bir insan baĢka bir insanı normal durumlarda onların 

hayallerini ve tutkularını harekete geçirmek için zorlayamaz. Çünkü yaratıcı fikirler 

bulmak ve iĢe tutkuyla sarılmak, içsel sorumluluk gerektirir (Peters ve Watermann, 

1982). Örgütün çalıĢanlarının zeka ve yeteneklerine sahip olması için onların 

kendilerini örgüte ait hissetmesi gerekir. Kendisini örgüte ait hissetmeyen çalıĢanların, 

örgüt yararına bir Ģey yapma konusunda istekli olması zordur. Bu sebeple çalıĢanların 

örgüte bağlılık düzeyleri son yıllarda önemli bir çalıĢma konusu olmuĢtur (Yılmaz, 2009: 

477). 

Katz ve Kahn (1977) „ a göre eğitim örgütleri gibi, çıktı olarak kiĢileri değiĢtiren ya da 

onlarla ilgilenen örgütler göz önünde bulundurulduğunda, büyük ölçüde güdülenmiĢ ve 

iĢleriyle özdeĢleĢmiĢ kiĢilere gereksinim vardır. Faaliyet alanı, insanın yetiĢtirilmesi ve 
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dönüĢtürülmesi olan okulların etkili iĢleyiĢi için, okulda bulunan üyelerin çoğu, görev 

tanımlarından daha fazlasını yapmaya istekli olmalıdırlar (Terzi ve Kurt, 2005). 

Rosenholtz ve Simpson (1990: 242-246), öğretmenin okula bağlılığını etkileyen altı 

faktör ortaya koymuĢlardır. Bu faktörlerin, örgütsel değiĢkenlere etkileri kariyer 

adımlarında onların örgütsel yaĢamlarına özgü periyotlarında büyük etki yapacağı 

beklenmektedir. Bu örgütsel faktörler Ģunlardır (Özkan, 2005: 75-76): 

Temel görevler: Öğretmenlerin temel görevleri -öğrencilerin bireysel geliĢimini 

biçimlendirme ve bilgi vermeyi sağlama- öğrencilerin yaĢamlarına direkt müdahale 

gerektirir. Deneyimli öğretmenlerin bağlılığı, örgütsel Ģartlar ile temel görevlerin etkileri 

daha ağır etkili olmayı gerektirebilir. 

Performans etkililiği: Performans etkililiği – problemlerle baĢ etmeyi hissetmesi- iĢe 

bağlılık için önceliklerle özdeĢleĢmedir. Performans etkililiği yüksek olduğu zaman, 

iĢgörenler iĢlerine daha sıkı bağlandıklarını hissederler. Ġyi bir performans daha uzak 

çabalar için teĢvik etmeyi sağlamada ve yerine getirmede etkilidir. Yüksek etkili 

iĢgörenler ile zayıf performans göstermesi, iĢgörenin sıkıntılı olmasının nedenidir. 

Fiziksel ödüller: Fiziksel ödüllerin yokluğu iĢgörenlerin pozitif çabalarının sonucunu 

görememelerine sebep olmaktadır. Bu durum büyük bir ölçüde onların 

memnuniyetsizliğini, iĢten ayrılma isteğini ve iĢe devamsızlığında önemli bir rol oynar. 

Öğretmenler sadece pozitif geri bildirimin eksikliğinden ya da geri bildirimin hiç 

olmamasından memnuniyetsizlik duyduklarını belirtebilirler. Bu durum öğretmenlerin 

okul ortamına özgü performanslarını ve performans değerlendirmelerini doğru bir 

Ģekilde ölçmemeyi gösterebilir. 

Görev Özerkliği ve Takdiri: Bu boyut görevleri yerine getirmede taktir ve iĢte önemli 

bağımsızlık ve özgürlük sağlar. Böylece özerklik ve takdir esas eğitici görevlerin 

esasını oluĢturmaya fırsat sağlar. ĠĢte özerklik ve taktir adalet ve seçim isteklerine izin 

verilir. ĠĢ konularında kontrol kapasitesinin olmaması iĢgörenlerin kendilerinin 

üretkenliğini görememesine sebep olmaktadır ve sonuç olarak iĢgörenlerin iĢlerinde 

yabancılaĢmaya baĢlama eğilimi göstermektedirler. Özerklik iĢgörenlerin kendi 

deneyimlerinin ve eğitimlerinin iĢe uyarlama fırsatı ve öğrencilere özgü eğitim 

ihtiyaçlarına en iyi yanıtı profesyonel kararları uygulamalarını sağlar. 

Eğitim Fırsatları: Profesyonel büyüme için fırsatların olmaması öğretmenlerin 

memnuniyetsizliği ile ilgili olduğu bulundu. Örgütsel ortamlar da, personeller arasında 
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fikir alıĢ-veriĢi eğitim fırsatlarını hızlandırabilir. Aynı zamanda personelin iĢ 

performansını artırmak için daha yetenekli kiĢilerden geri bildirim kullanılması 

cesaretlendirilebilir ve her bireyin performansını değerlendirmede yeni fikirleri giriĢini 

vurgulanabilir. Böylece ortamlarda, iĢgörenin esas görev performansını sağlama 

fırsatları geniĢletilir. Okul ortamlarında öğrenme fırsatları öğretmen bağlılığını 

artırmasını sağlar. ĠĢin profesyonel prestijini ve anlamlılığını büyütme ve iĢe yaramayan 

sıkıcı usullerin kaçınma ile ve temel görevleri yerine getirmede öğretmenlerin 

yeteneklerini geliĢtirme ile böylece, fiziksel ödüller ve öğretmenlerin yararlılık 

hissetmelerini artırır. 

Öğrenci DavranıĢlarına Okul Yönetimi: Öğretmenlerin zamanların temel eğitici 

görevlere ayırmaları gerekirken çoğunu iĢ çevresine harcarlar. Örgütsel kaynaklar 

çalıĢma zamanında etkili olabilir. Görevleri sınırlamak ya da sürdürmeden ziyade temel 

görevlere adanmak önemlidir. Bazı okullarda müdürler ve öğretmenler, öğrenci 

davranıĢları için kural setleri koyarlar ve onların aykırı davranıĢları için bir takım cezalar 

uygularlar. Bunlar okulların her hususta sürekli olarak yürütürler. Bu politikalar öğretim 

sınırları yönünün de kaygıdan öğretmenleri kurtarmıĢ olmaktadır. Öğretmenlere 

yaratılan fırsatlar fiziksel ödülleri ve performans etkililiğini kazanmalarını sağlamaktadır. 

3.2. Eğitim Örgütlerinde Performans Yönetimi Uygulamaları Ve Önemi 

Performans değerlendirme; belirlenen amaçlara bireylerin ulaĢılıp ulaĢmadığının nicel 

olarak belirlenmesidir. Bu etkinlikte rol alan kiĢilerin ayrı ayrı performansları, bütün 

olarak etkinliğin sorumluluğunu taĢıyan kurumun çıktılarına yansır. Öyle ki, bir kurumun 

performansı, belli bir dönem sonunda, o kurumun amacını gerçekleĢtirme ya da 

görevini yerine getirme baĢarısını tanımlayan bir göstergedir. Organizasyonda 

sorumluluk taĢıyan bireylerin performanslarının değerlendirilmesi ise, organizasyonun 

amaçlarına ne ölçüde katkıda bulunduklarının tespit edilmesi anlamına gelir (Akdağ, 

2006: 5). 

Lawson (1995)‟ ın performans yönetim modeli örgütsel stratejilere karar verilmesi ve bu 

stratejilerin örgütün yapısı, sahip olduğu teknoloji, sistemler ve iĢlemler aracılığıyla 

uygulanması üzerine odaklanmıĢtır. Örgütsel performansın ağırlıklı olarak vurgulandığı 

bu yönetim modeli, ilköğretim örgütlerine uyarlandığında baĢarılı bir yönetim sisteminin 

özellikleri Ģu biçimde sıralanabilir (Boyacı, 2006). 

 Okulun örgütsel vizyonu ile bütünleĢebilen, 
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 Vizyon ve misyon çerçevesinde yürütülen etkinliklerin etkililiğine iliĢkin ölçümler 

ortaya koyabilen, 

 Okuldaki süreçlerin amaçlarını ve bu süreçler için performansın anahtar 

göstergelerini tanımlayabilen, 

 Örgütün farklı bölümlerine iliĢkin ölçümler yapabilen, 

 Hizmet kalitesi, hizmetin dağılımı, dönüĢüm( sürecin tamamlanması) zamanı ve 

hizmet kayıpları olmak üzere dört temel performans ölçümü izleyebilen ve 

kontrol edebilen, 

 Performansa iliĢkin sürekli bir iyileĢmeyi yönetebilen, 

 Rakiplerin performansı ile karĢılaĢtırıldığında ortaya çıkacak performans 

eksikliğine iliĢkin sürekli iyileĢtirme için hazırlıklı olandır. 

Herhangi bir eğitim kurumunda örgütün performans yönetimin oldukça baĢarılı olması 

eğitim kurumunda, verimlilik, etkililik ve yeterliliğin de olduğu söylenebilir. Eski yönetim 

anlayıĢlarında, örgütün kalitesinin bireysel verimlerin birleĢtirilmesinin bir sonucu 

olduğu ifade edilmekteydi. Son geliĢmeler, verimliliği, bireysel güçlerin bir toplamı değil, 

bir sentezi, etkileĢimi olarak ele almaktadır. Eğitimde verimlik, ekip çalıĢmasını, okulun 

amaçlarını gerçekleĢtirmesini ve sinerjisi yüksek olan bir örgütü ifade etmektedir. 

Costello‟e göre, performans yönetimi Ģunları içermektedir (Cemaloğlu, 2002): 

1. Okulun amaç ve hedefleriyle, yapılan iĢ ve eylemler arasında bağlantı kurmak 

ve amaç ve hedefleri analiz etmek. 

2. Öğretmen becerilerini, eğitim sisteminin, okul kademesinin ve dersin amaçlarına 

göre analiz etmek. 

3. Her öğretmenle, okulun amaç ve beklentileri doğrultusunda açık bir iletiĢim 

kurmak. 

4. Öğretmenlerin en iyi performans düzeyini kabul etme ve onaylama. 

5. Eğitimin kalitesini iyileĢtirmek için hangi alanlarda ne tür bir düzeltme 

uygulamaları yapılacağını saptamak ve uygulamak. 

Eğitim örgütlerinde performans yönetiminin uygulanmasının önemini Ģu maddeler 

halinde sıralayabiliriz. Bunlar (Rudi Lidl; Aktaran: Cemaloğlu, 2002). 

1. Öğretmenlere dönüt ve destek sağlamak. 

2. Mükemmel performans sergileyen öğretmenler yetiĢtirmek ve böylece, 

performansı yüksek bir örgüt oluĢturmak. 

3. Öğretmenlerin potansiyelini belirlemek ve geliĢtirmek. 
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4. Öğretmenlerin eğitim ve geliĢim ihtiyaçlarını belirlemek. 

5. Hem kariyer geçiĢ planlaması hem de baĢarı planlaması için merkez noktası ya 

da mekanizması oluĢturmak. 

6. Örgütün stratejik planı doğrultusunda performans geliĢtirmek ve ilerletmek. 

3.3. Ġlköğretim Okullarında Performans Yönetim Mevcut Yapısı Ve ĠĢleyiĢi 

Toplumların sosyal, siyasal ve ekonomik açıdan kalkınma süreçlerinde temel misyon 

eğitim sistemi içinde fakslı basamaklarda yer alan okul örgütleri tarafından üstlenilir. 

Kalkınma süreci içerisindeki ülkemizde, Türk Eğitim Sisteminin, bu misyonun 

gerçekleĢmesinde ilköğretim örgütlerinin performansı oldukça önemli bir yere sahiptir. 

Ġlköğretim örgütleri sahip oldukları okul, öğrenci ve öğretmen sayılarının oluĢturdukları 

niceliksel büyüklükleri ve tükettikleri kaynaklarla da performansları ön plana çıkan 

yapılardır. Bu çerçevede ilköğretim örgütlerinin örgütsel performanslarının yönetimi, 

hem eğitim sisteminin amaçlarını gerçekleĢtirmesine dönük etkililiği hem de ülke 

geliĢimindeki yeri nedeniyle oldukça önemlidir (Boyacı, 2006). 

Ġlköğretim, kültürel sürekliliğin sağlanması, istikrarlı ve demokratik bir toplum 

oluĢturulması, halkın yaĢam kalitesinin yükseltilmesi, yaĢam boyu sürecek bir 

öğrenmenin ve insan geliĢiminin temelini oluĢturması açısından tüm öğretim 

basamakları içinde özel bir öneme sahiptir. Ġlköğretim basamağında performans 

yönetim sisteminin yapılandırılması zorunlu kılan, bu önemin yanı sıra, baĢka önemli 

etkenler de vardır. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (Boyacı, 2006: 2): 

1- Ülkenin toplumsal kalkınma misyonunun öncelikle ilköğretim basamağında 

tanımlanması, 

2- Ülkenin demografik yapısının bir sonucu olarak ilköğretim sistemi üzerindeki 

yoğun talep baskısının etkili biçimde karĢılanmasının gereği,  

3- Diğer öğretim basamakları ile karĢılaĢtırıldığında ilköğretim basamağının en 

yüksek öğrenci, öğretmen ve okul oranlarına sahip olması ve bunların etkili 

biçimde, eĢ zamanlı ve amaçlar doğrultusunda iĢe koĢulmasında karĢılaĢılan 

güçlükleri bir sistem felsefesiyle aĢılması zorunluluğu, 

4- Tüm kamu personeli ve Milli Eğitim iĢgörenleri içerisinde de ilköğretim 

iĢgörenlerinin tek baĢına en yüksek oranı oluĢturarak, gider kalemleri içinde en 

yüksek payın personel giderlerine ayrılması, 
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5- Kültürel sürekliliğin sağlanması, demokratik bir toplumun oluĢturulması ile 

küresel dünyaya uyum sürecinde eğitim örgütlerinin yüklenecekleri misyonlara 

ve belirlenecek politikalara uygun bir alt yapının oluĢturulmasında da ilköğretim 

örgütlerinin önemli bir yere sahi olmasıdır. 

Ancak ülkemiz için bu kadar önemli bir değere sahip olan ilköğretim örgütlerinde 

sistematik olarak yaklaĢılan bir performans yönetim modeli benimsenmemiĢtir. Bunun 

yerine kamusal ve merkezi düzenlemelerle örgütlerin performansı yönetilmeye 

çalıĢmaktadır. Bu durum performans yönetimi açısından düĢünüldüğünde beklenen 

çıktıların alınmasını engellemektedir. Aynı zamanda ilköğretim örgütlerinde performans 

yönetimi değerlendirme üzerine oturtulmuĢ bir yapıdan daha çok iĢgörenler üzerinde 

denetimsel bir yaklaĢım izlemektedir. 

Günümüz eğitiminde var olan, denetime dayalı öğretmen değerlendirmesinin 

öğretmenin geliĢimine dolayısıyla eğitime tam anlamıyla bir katkı sağlaması 

beklenemez. Bu tür değerlendirme de müfettiĢin yaptığı kısa süreli bir gözlemdir. Oysa 

performans değerlendirme yönetiminde, değerlendirme çoklu veri kaynaklarına dayalı 

bir değerlendirmedir. Böyle bir değerlendirmeyle öğretmen; öğrenci, veli, okul yönetimi 

ve zümre öğretmenleri gibi kaynaklar tarafından değerlendirilmektedir. Performans 

değerlendirme sistemi; yönetici, öğretmen, öğrenci ve veliyi eğitim sisteminin içerisine 

katarak sistemin geliĢtirilmesini esas alır. Etkili bir değerlendirme sisteminde 

öğretmenlerin birer profesyonel olarak görülmesi gereklidir (Ocak ve diğerleri, 2005: 

29).  

Öğretmen performansının değerlendirilmesi, öğrencilerin baĢarılarını değerlendirme ile 

sınırlı değildir. MeslektaĢların değerlendirmesi, meslektaĢlar arasında tartıĢmalar, 

bireysel değerlendirme, yeni öğretim stratejilerini kullanma, değerlendirme sürecinde 

diğer kaynakları kullanma olarak ele alınabilir. Okul yöneticileri kendilerine ”Ben 

okulumda öğretmen performansını artırmak için etkili ödül sistemini nasıl 

sağlayabilirim? Ģeklinde sormaları gerekir. Etkili ödül sistemi öğretmenin performansını 

artırır. AraĢtırmalar en etkili güdüleme aracının öğretmenlerin sınıf ortamında 

öğrencileriyle karĢı karĢıya kaldıklarında iĢe koĢabildikleri ödül sistemleri olduğunu 

göstermektedir (Lortie, 1975; Aktaran: Cemaloğlu, 2002). 

 Etkili bir performans değerlendirme sisteminin Ģu amaçları gerçekleĢtirmesi gerekir 

(MEB, 2002): 

• Öğrencilere nitelikli bir eğitim sağlamak, 
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• Yüksek performansı takdir etmek, 

• Öğretmenlere mesleki bilgi ve becerilerini geliĢtirebilecekleri fırsatlar 

oluĢturmak, 

• Okulun amaçları ve öğretmenlerin mesleki hedef ve beklentilerine iliĢkin iki 

yönlü bir iletiĢim ortamı oluĢturmak, 

• Öğretmenlerin görevlendirme, terfi ve ödüllendirilmelerinde verilecek kararları 

destekleyecek güvenilir ve objektif bilgiler sağlamak. 

• Kamuoyunda öğretmenlerin performansının uygun biçimde değerlendirildiğini 

ve okulda kalitenin geliĢtirilmesi için öğretmen yeterliliklerine önem verildiğini 

gösteren kanıtlar sağlayarak, okulun geliĢimine çevrenin desteğini sağlamak ve 

öğretmenlik mesleğinin statüsünün geliĢtirilmesine katkıda bulunmak. 

 Okullarda öğretmenlerin güdülenmesi için iĢe koĢulan ödül sistemi, öğretmenlerin 

performansının artmasına ve kullandıkları yöntemleri etkili olarak iĢe koĢmalarına 

neden olabilir. Bu ödüller, ek maaĢ ve ikramiye Ģeklinde olabilir. Böyle bir uygulama, 

öğretmenler arasında iĢbirliğini geliĢtirdiği gibi, motivasyon düzeylerinde de artıĢ 

meydana getirir (Odden ve Kelley, 1997; Aktaran: Cemaloğlu, 2002). 

Performans yönetimi sürecinin sonunda her örgütte olduğu gibi sonuçlar değerlendirilip, 

değerlendirme sonuçlarına göre iĢgörene geri dönüt verilmektedir. Ġlköğretim 

okullarındaki personele de MEB Personeline Takdir ve TeĢekkür Belgesi Verilmesine 

ĠliĢkin Yönerge ve MEB Personelinin Aylıkla Ödüllendirilmesi Hakkında Yönerge 

kapsamında ödül verilebilmektedir. Bu ödüller zaman zaman maaĢla ödüllendirme gibi 

maddi, zaman zaman da sözlü olarak takdir ve teĢekkür etme ve belge düzenleme gibi 

manevi değerlere sahip olabilmektedir. 

3.3.1. Ödüller 

3.3.1.1. TeĢekkür belgesi 

Görevinde emsallerine göre üstün basarı sağlayanlara verilebilir. MüfettiĢlerin ve sıralı 

sicil amirlerinin teklifleri üzerine veya doğrudan; Valiler ve il milli eğitim müdürleri; il 

sınırları içinde görevli personele, kaymakamlar ve ilçe milli eğitim müdürleri; ilçe 

sınırları içinde görevli personele TeĢekkür Belgesi verilebilir (Ensari, 2006; Aktaran : ). 
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3.3.1.2. Takdirname 

Görevinde olağanüstü gayret ve çalıĢması ile basarı sağlayan memurlara merkezde 

atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafından takdirname verilebilir. 

Takdirname sicile geçer ( 657 Sayılı DMK Madde:122). 

3.3.1.3. Aylıkla Ödüllendirme 

Ġlçe, il ve Bakanlık merkez teĢkilâtı değerlendirme komisyonlarınca, Yönergede 

belirtilen esas ve usuller çerçevesinde aylıkla ödüllendirilmesi uygun görülen personelle 

ilgili tekliflerin dıĢında Bakanlık MüsteĢarı ve valiler tarafından olağanüstü gayret ve 

çalıĢmaları sonucunda emsallerine göre baĢarılı hizmet yaptıkları görülen personelin 

de zamana bağlı kalmadan aylıkla ödüllendirme teklifleri yapılabilir. Aylıkla 

ödüllendirilmesi teklif edilecek personelde aĢağıdaki Ģartlar aranır (MEB, 1989).  

1. Bir önceki yıl olumsuz sicil almamıĢ olmak,  

2. Ödül teklif edilen yıl içerisinde aylıktan kesme veya maaĢ kesimi cezası dahil 

daha ağır bir disiplin cezası almamıĢ olmak,  

3. Son üç yıllık sicil notu ortalaması iyi veya çok iyi olmak. 

3.3.2.  Cezalar 

3.3.2.1.  Uyarma 

Memura, görevinde ve davranıĢlarında daha dikkatli olması gerektiğinin yazı ile 

bildirilmesidir (657 DMK Madde:125). 

3.3.2.2.  Kınama 

Memura, görevinde ve davranıĢlarında kusurlu olduğunun yazı ile bildirilmesidir (657 

Sayılı DMK Madde:125). 

3.3.2.2. Aylıktan kesme 

Memurun, brüt aylığından 1/30-1/8 arasında kesinti yapılmasıdır (657 Sayılı DMK 

Madde:125). 

3.3.2.3. Kademe ilerlemesinin durdurulması 

Fiilin ağırlık derecesine göre memurun, bulunduğu kademede ilerlemesinin 1-3 yıl 

durdurulmasıdır (657 Sayılı DMK Madde:125). 
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3.3.2.4. Devlet memurluğundan çıkarma 

Bir daha devlet memurluğuna atanmamak üzere memurluktan çıkarmaktır. Disiplin 

cezası verilmesine sebep olmuĢ bir fiil veya halin cezaların sicilden silinmesine iliĢkin 

süre içinde tekerrüründe bir derece ağır ceza uygulanır. Aynı derecede cezayı 

gerektiren fakat ayrı fiil veya haller nedeniyle verilen disiplin cezalarının üçüncü 

uygulanmasında bir derece ağır ceza verilir (657 Sayılı DMK, Madde:125). 

3.4. Ġlköğretim Okullarında Yönetici Ve Öğretmenlerin Performans 

Değerlendirmesi 

Öğretmenin değerlendirmesinde kullanılan sınıf gözleminin; öğretmenin sınıfta 

kullandığı yöntem ve teknikler olmak üzere tüm mesleki konularda öğretmenin 

geliĢimini sağlaması, sınıfı gözleyen kiĢilerin tecrübelerinin öğretmeni güçlendirmesi 

için gözlem kayıtlarının incelenerek öğretmenin sınıftaki davranıĢlarının 

değerlendirilmesi gibi yararları vardır. Ancak öğretmenlerin sınıf gözlemi sırasında 

kendilerini sıkıntılı hissetmeleri, gözlem zamanın yetersiz oluĢu ve sınıfı gözleyen 

değerlendiricinin tecrübesiz oluĢu sınıf gözleminin olumsuz yanlarıdır (Bozkurt 

Bostancı, 2004). 

ÇağdaĢ eğitim denetimi paradigmalarında, denetlenmeyen insan kaynaklarının 

kendisini yenilemesi, geliĢtirmesi ve kurumun amaçlarına hizmet etmesinin mümkün 

olamayacağı anlayıĢı hakimdir. Bu bağlamda eğitim denetiminde, performansı 

yükselterek kaliteyi artırmak amacıyla, kamu yararı adına öğretmen performansını 

kontrol etmek gerekmektedir. Öğretmenlerin performansının değerlendirilmesi 

sonucunda elde edilen verilerin; 

 Öğretmen yetiĢtirme politikalarının geliĢtirilmesinde, 

 Öğretmen seçiminde ve istihdamında, 

 Öğretmenlerin hizmet içi eğitimlerinde, 

 Öğretmenlerin görevde yükseltilmelerinde ve kariyer geliĢtirmelerinde, 

 Öğretmenler için, performansa dayalı bir ödül sisteminin geliĢtirilmesinde 

kullanılması mümkündür.  

Bu nedenle; öğretme sürecinde hedeflere hızla ulaĢabilmek, yardım ve rehberlik 

edebilmek için; öğretmenin performansının yakından izlenmesi son derece önemlidir. 

Ayrıca öğretmenin performansı, öğretimde etkinliğin ve verimliliğin sağlanması 
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açısından da çok önemlidir. Öğretimin denetimi, öğretim amaçlarının en üst düzeyde 

gerçekleĢmesini sağlamada “pusula” görevini üstlenmektedir (AkĢit, 2006: 77). 

Türkiye‟de performans değerlendirme yöntemi öncesi uygulanan öğretmen 

değerlendirmesi, değerlendirme araçları ve öğretim kademeleri açılarından farklılık 

göstermekteydi. Ancak genel olarak öğretmenlerin değerlendirilmesinde kullanılan iki 

yöntem vardı. Bunlar sicil raporları ile değerlendirme ve denetçi raporu ile 

değerlendirmedir (Tamam, 2005: 20): 

Sicil raporu ile değerlendirme; amirlerin yaptıkları yıllık denetim ve gözlem sonunda 

saptadıkları olumsuz-olumlu davranıĢları, üçer aylık dönemler halinde sicil not defterine 

düĢünceleri ile birlikte yazmalarıdır. Değerlendirme yüz puan üzerinden yapılır. Elli 

dokuz ve daha az puan alanlar olumsuz sicil almıĢ sayılır. AltmıĢtan yetmiĢ beĢe kadar 

olanlar orta, yetmiĢ altıdan seksen dokuza kadar olanlar iyi, daha yüksek olanlar çok iyi 

derecede baĢarılı olmuĢ sayılır. Öğretmen değerlendirmede kullanılan bu yöntem öznel 

ölçümleri, rastlantısal yargıları ile geçerliliği ve güvenirliliği büyük ölçüde kuĢkuludur. 

Denetçi raporu ile değerlendirme; denetçilerin kullandıkları değerlendirme formlarında 

öğretmenler, bazı değiĢkenler açısından verilen puanlar belli ağırlıklarla çarpılarak 

değerlendirilmektedir. Bu formlar ile belli ve kısa bir süreçteki duruma bakarak daha 

sonraki süreçlerdeki durum kestirilmeye çalıĢılmaktadır. Denetçi raporu ile 

değerlendirme öznel yargılara tümüyle açıktır.  
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BÖLÜM 4: YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeline, evren ve örneklemine, verilerin toplanması ve 

çözümlenmesine iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

4.1. AraĢtırmanın Modeli 

Ġlköğretim okullarındaki performans yönetimi uygulamaları ile yönetici ve öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin boyutlar bazında branĢ, görev türü, 

mesleki kıdem, eğitim durumu, çalıĢılan kurumdaki öğretmen sayısı gibi değiĢkenlere 

göre ortaya koyulmasını amaçlayan bu araĢtırma tarama modelindedir. 

AraĢtırmada ilköğretim okullarındaki performans yönetimi uygulamaları ile yönetici ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢki ortaya konulmak 

istendiğinden, ilköğretim okullarında çalıĢan yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri 

taranmıĢtır. 

4.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evrenini 2009- 2010 eğitim öğretim yılında Kocaeli ilinin Darıca, 

Gebze, Dilovası ve Çayırova ilçesinde bulunan ilköğretim okullarında görev yapan 

yönetici ve öğretmenler oluĢturmaktadır.  

Örneklem seçiminde Kuramsal büyüklüğü çizelgesinden yararlanılmıĢtır. Çizelgede 

50000 kiĢilik evrende %95‟lik güven düzeyi, α=.05 anlamlılık ve %5‟lik hoĢgörü düzeyi 

için gerekli örneklem büyüklüğü 381 kiĢi olarak belirtilmiĢtir (Balcı, 1995). Ölçeklerin bir 

kısmının geri dönüĢümünün sağlanamaması, eksik ve yanlıĢ doldurulma olasılıkları 

dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 400 öğretmen 100 yönetici olarak belirlenmiĢtir. 

Kocaeli ili, Darıca, Gebze, Dilovası ve Çayırova ilçelerindeki ilköğretim okullarından “ 

Basit Tesadüfi Örnekleme “ yöntemi ile örneklem seçilmiĢtir. Ölçekler örnekleme alınan 

ilçelerdeki okullara gönderilmiĢ bunlardan 460 tanesi geri dönmüĢtür. Ölçeklere kabul 

edilebilir düzeyde 383 öğretmen ve 55 yönetici cevap vermiĢtir. 

4.3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırma için gerekli olan veriler literatür taraması ve deneklere uygulanan ölçekler 

yoluyla elde edilmiĢtir. Veri toplama aracı Yrd. Doç. Dr. Aynur BOZKURT BOSTANCI 

tarafından “Türkiye‟deki Resmi Ve Özel Ġlköğretim Okullarında Öğretmen Performans 

Yönetimi” adlı doktora tezinde kullanılan ve kendisi tarafından geliĢtirilen “Resmi Ve 
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Özel Ġlköğretim Okullarında Öğretmen / Yönetici Performans Yönetimi Ölçeği  “ ve Doç. 

Dr. Refik BALAY tarafından “ Özel ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin 

Örgütsel Bağlılığı ( Ankara Ġli Örneği) adlı doktora tez çalıĢmasında kullanılan ve 

kendisi tarafından geliĢtirilen “ Örgütsel Bağlılık Ölçeği” tek bir ölçek  formunda 

birleĢtirilerek uygulanmıĢtır. 

Tablo 2:  AraĢtırmaya Katılan Öğretmen ve Yöneticilerin KiĢisel Bilgileri 

4.4. Verilerin Toplanması 

Anketi uygulayabilmek için Kocaeli Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden gerekli izin alınmıĢtır. 

15 Nisan - 25 Nisan 2010 tarihleri arasında örnekleme giren okullara gidilerek izin 

onayından sonra çoğaltılan ölçek formları uygulanmıĢtır. AraĢtırma verilerinin elde 

edilmesi bizzat araĢtırmacı tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġzin onayı Ek 2‟de yer 

almaktadır. Okullara 500 tane ölçek dağıtılmıĢ 460 ölçek geri dönmüĢtür. Toplanan 

ölçekler tek tek incelenmiĢ, uygun doldurulmağı ve eksik doldurulduğu tespit edilen 22 

anket iptal edilmiĢ, 438 ölçeğin yanıtları değerlendirmeye alınmıĢtır. 

4.5. Verilerin Analizi 

Değerlendirmeye alınacak ölçekler numaralandırılmıĢtır. Verilen yanıtlar, araĢtırmacı 

tarafından bilgisayara yüklenmiĢtir. Ölçek numaralarına göre bilgisayara yüklenen 

Ġl Demografik Özellik N 

K
O

C
A

E
L

Ġ 

Öğretmen Sayısı 11-20 32 

21-30 93 

31 ve daha fazla 258 

  

Öğrenim Durumu 2 Yıllık Yüksek Okul  42 

4 Yıllık Fakülte  311 

Lisans Üstü  30 

Mesleki Kıdem 1-10 yıl  213 

11-20  yıl 109 

21-30 yıl 

31 Yıl ve üzeri 

30 

31 

BranĢ Sınıf Öğretmeni 214 

BranĢ Öğretmeni 169 

Cinsiyet  Kadın 199 

Erkek  183 
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verilerin analizi, araĢtırmanın amacına uygun olarak SPSS 13.0 Programı kullanılarak 

yapılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirlemek 

amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyonu kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢlerinin 

cinsiyet, görev, branĢ, performans yönetimi ve örgütsel bağlılık ile ilgili hizmet içi eğitim 

alıp almama açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek için “t 

testi” kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢlerinin kıdem, eğitim durumu ve okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla ise ANOVA kullanılmıĢtır. Farkın anlamlı olduğu boyutlarda, anlamlı farkın 

hangi grup veya gruplardan kaynaklandığını belirlemek için Tukey-b testi yapılmıĢtır. 

Anlamlılık düzeyi .05 olarak alınmıĢtır. 
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BÖLÜM 5: BULGULAR 

Bu bölüm araĢtırmanın hipotezleri doğrultusunda yapılan analizlerin detaylı sonuçlarını 

içermektedir. AraĢtırmanın amacı ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

ile performans yönetimi uygulamaları arasındaki iliĢkileri incelemek ve öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢlerinin 

cinsiyet, görev, branĢ, performans yönetimi ve örgütsel bağlılık ile ilgili hizmet içi eğitim 

alıp almama, kıdem, eğitim durumu ve okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri açısından 

incelenmesidir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirlemek 

amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyonu kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢlerinin 

cinsiyet, görev, branĢ, performans yönetimi ve örgütsel bağlılık ile ilgili hizmet içi eğitim 

alıp almama açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek için “t 

testi” kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢlerinin kıdem, eğitim durumu ve okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek 

amacıyla ise ANOVA kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmayı yürütmede aĢağıdaki araĢtırma soruları rehberlik etmiĢtir. Her bir araĢtırma 

sorusuna iliĢkin elde edilen veriler sırasıyla ele alınacaktır: 

5.1. Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından yönetici 

ve öğretmenler arasında anlamlı farklılıklar var mıdır? 

Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından yönetici ve 

öğretmenler arasındaki farklılıkların incelenmesinde Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır.  
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Tablo 3: Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından 

yönetici ve öğretmenlerin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t testi tablosu 

DeğiĢken Cinsiyet N X  Ss t Sd p 

Performans hedef ve 

kriterlerini belirleme 

Öğretmen 383 2,62 0,82 
1,032 381 .303 

Yönetici 55 2,49 0,88 

Performans izleme 
Öğretmen 383 2,53 0,86 

1,065 381 .288 
Yönetici 55 2,39 1,01 

 

Performans değerlendirme 

Öğretmen 383 2,39 0,82 
,323 381 

.747 

 Yönetici 55 2,35 0,82 

Performans geliĢtirme 
Öğretmen 383 2,32 0,86 

1,404 381 .161 
Yönetici 55 2,15 0,91 

Performans değerlendirme 

sonuçlarını kullanma 

Öğretmen 383 2,30 0,94 
1,909 381 .057 

Yönetici 55 2,04 0,93 

Tablo 3‟ te yönetici ve öğretmenlerin performans yönetimi uygulamalarına yönelik 

görüĢlerine ait ortalamalar ve standart sapmalar görülmektedir. Performans hedef ve 

kriterlerini belirleme (t0.05: 381= 1,032), performans izleme (t0.05: 381= 1,065), performans 

değerlendirme (t0.05: 381= ,323), performans geliĢtirme (t0.05: 381= 1,404) ve performans 

değerlendirme sonuçları kullanma (t0.05: 381= 1,909) puanları açısından ele alındığında 

öğretmen ve yöneticiler arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir. 

5.2. Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından sınıf ve 

branĢ öğretmenleri arasında anlamlı farklılıklar var mıdır? 

Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından sınıf ve branĢ 

öğretmenleri arasındaki farklılıkların incelenmesinde Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır.  

Tablo 4:  Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından sınıf 

ve branĢ öğretmenlerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t testi tablosu 

DeğiĢken Cinsiyet N X  Ss t Sd P 

Performans hedef ve kriterlerini 

belirleme 

Sınıf 214 2,64 0,84 
1,162 381 .246 

BranĢ 169 2,54 0,81 

Performans izleme 
Sınıf 214 2,55 0,92 

1,012 381 .312 
BranĢ 169 2,46 0,83 

Performans değerlendirme 
Sınıf 214 2,40 0,87 

,663 381 .508 
BranĢ 169 2,35 0,74 

Performans geliĢtirme Sınıf 214 2,32 0,92 ,639 381 .523 



63 
 

BranĢ 169 2,27 0,79 

Performans değerlendirme sonuçlarını 

kullanma 

Sınıf 214 2,30 0,99 
,802 381 .423 

BranĢ 169 2,22 0,87 

Tablo 4 ‟te sınıf ve branĢ öğretmenlerinin performans yönetimi uygulamalarına yönelik 

görüĢlerine ait ortalamalar ve standart sapmalar görülmektedir. Performans hedef ve 

kriterlerini belirleme (t0.05: 381= 1,162), performans izleme (t0.05: 381= 1,012), performans 

değerlendirme (t0.05: 381= ,663), performans geliĢtirme (t0.05: 381= ,639) ve performans 

değerlendirme sonuçları kullanma (t0.05: 381= ,802) puanları açısından ele alındığında 

sınıf ve branĢ öğretmenleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir. 

5.3. Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki farklılıklarının incelenmesine 

iliĢkin bulgular 

Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olup 

olmadığını belirlemek için ANOVA kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin mesleki kıdemleri; 1-

10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri Ģeklinde dört kategoride ele alınmıĢtır. Bu 

farklılıkları irdelemek için beĢ alt soru sorulmuĢtur:  

1. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre performans hedef ve kriterlerini belirleme 

boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri 

arasında kıdem düzeylerine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da 

gösterilmektedir. 

Tablo 5: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının 

betimsel istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 2,64 0,80 

11-20 yıl 109 2,42 0,81 

21-30 yıl 30 2,64 0,72 

31 yıl ve üzeri 31 2,87 1,10 

Toplam 383 2,60 0,83 
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Tablo 6: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 6,107 3 2,036 2,992 

 

,031 

 Grup içi 257,848 379 ,680 

Toplam 263,955 382  

Tablo 5 „te mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik görüĢlerine ait 

puan ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 6‟ da ise bu değerlere uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Mesleki kıdemleri farklı olan 

öğretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme puan ortalamaları arasındaki 

farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin performans 

hedef ve kriterlerini belirleme puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmuĢtur (F3-379=2,992, p<.005). Bu farklılık mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme puan ortalamalarının ( X =2,87, 

Ss=1,10), mesleki kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin içselleĢtirme puan 

ortalamalarından ( X =2,64, Ss=0,80) fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca 

göre mesleki kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin performans hedef ve kriterlerini 

belirleme düzeylerinin, mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlere göre daha 

düĢük olduğu söylenebilir. 

2. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre performans izleme boyutu puan 

ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans izleme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında kıdem düzeylerine 

göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA 

sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da gösterilmektedir. 
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Tablo 7: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 2,56 0,90 

11-20 yıl 109 2,36 0,81 

21-30 yıl 30 2,48 0,82 

31 yıl ve üzeri 31 2,72 1,01 

Toplam 383 2,51 0,88 

Tablo 8: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına 

iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 4,578 3 1,53 1,973 ,118 

Grup içi 293,097 379 ,77 

Toplam 297,675 382  

Tablo 7 ‟de mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları ve 

standart sapmaları, tablo 8‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Mesleki kıdemleri farklı olan öğretmenlerin performans izleme 

puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi 

sonucunda, öğretmenlerin performans izleme puan ortalamaları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. (F3-379=1,973, p<.005).  

3. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre performans geliĢtirme boyutu puan 

ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans geliĢtirme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında kıdem 

düzeylerine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da gösterilmektedir. 
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Tablo 9: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel 

istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 2,39 0,78 

11-20 yıl 109 2,29 0,79 

Tablo 9’un devamı 

21-30 yıl 30 2,37 0,79 

31 yıl ve üzeri 31 2,60 1,10 

Toplam 383 2,38 0,82 

Tablo 10: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına 

iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 2,441 3 ,814 1,222 

 

,301 

 Grup içi 252,272 379 ,666 

Toplam 254,713 382  

Tablo 9‟ da mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları ve 

standart sapmaları, tablo 10‟ da ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Mesleki kıdemleri farklı olan öğretmenlerin performans 

geliĢtirme puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans 

analizi sonucunda, öğretmenlerin performans geliĢtirme puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (F3-379=1,222, p<.005).  

4. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre performans değerlendirme boyutu puan 

ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans değerlendirme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında kıdem 

düzeylerine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da gösterilmektedir. 
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Tablo 11: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel 

istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 2,315 0,840 

11-20 yıl 109 2,228 0,827 

21-30 yıl 30 2,198 0,879 

Tablo 11’in devamı 

31 yıl ve üzeri 31 2,539 1,112 

Toplam 383 2,299 0,865 

Tablo 12: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 2,701 3 ,900 1,207 

 

,307 

 Grup içi 282,794 379 ,746 

Toplam 285,495 382  

Tablo 11‟ de mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 12‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Mesleki kıdemleri farklı olan öğretmenlerin 

performans değerlendirme puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin performans değerlendirme puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (F3-379=1,207, 

p<.005).  

5. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre performans değerlendirme sonuçlarını 

kullanma boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu açısından, öğretmen görüĢleri 

arasında kıdem düzeylerine göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da 

gösterilmektedir. 
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Tablo 13: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 2,327 0,906 

11-20 yıl 109 2,161 0,938 

21-30 yıl 30 2,117 0,916 

31 yıl ve üzeri 31 2,331 1,164 

Toplam 383 2,264 0,939 

Tablo 14: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından performans 

değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 2,813 3 ,938 1,065 

 

,364 

 Grup içi 333,802 379 ,881 

Toplam 336,616 382  

Tablo 13‟ te mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu yönelik 

görüĢlerine ait puan ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 14‟ te ise bu değerlere 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Mesleki kıdemleri farklı 

olan öğretmenlerin performans değerlendirme sonuçlarını kullanma puan ortalamaları 

arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin 

performans değerlendirme sonuçlarını kullanma puan ortalamaları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (F3-379=1,065, p<.005).  

5.4. Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumlarına göre performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki farklılıklarının incelenmesine 

iliĢkin bulgular 

Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumlarına göre performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olup 

olmadığını belirlemek için ANOVA kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin öğrenim durumları; 

lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü Ģeklinde üç kategoride ele alınmıĢtır. Performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri açısından, öğretmenlerin öğrenim 

durumlarına göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 
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ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da gösterilmektedir. 

Öğretmenlerin öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü Ģeklinde üç 

kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için beĢ alt soru sorulmuĢtur:  

1. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre performans hedef ve kriterlerini belirleme 

boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri 

arasında öğrenim durumlarına göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da 

gösterilmektedir. 

Tablo 15: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

hedef ve kriterlerini belirleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 2,5 0,96 

Lisans 311 2,59 0,82 

Lisansüstü 30 2,79 0,75 

Toplam 383 2,6 0,83 

Tablo 16: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

hedef ve kriterlerini belirleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 1,570 2 ,785 1,137 

 

,322 

 Grup içi 262,385 380 ,690 

Toplam 263,955 382  

Tablo 15‟ te öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 16‟ da ise bu değerlere uygulanan tek yönlü 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, 

öğretmenlerin puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı 

görülmüĢtür (F2-380=1,137, p>.05).  
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2. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre performans izleme boyutu puan 

ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans izleme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında öğrenim 

durumlarına göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 17 ve tablo 18‟ de gösterilmektedir. 

Tablo 17: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

izleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel 

istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 2,33 1,03 

Lisans 311 2,53 0,87 

Lisansüstü 30 2,49 0,80 

Toplam 383 2,51 0,88 

Tablo 18: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

izleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına 

iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 1,507 2 ,753 ,967 

 

,381 

 Grup içi 296,168 380 ,779 

Toplam 297,675 382  

Tablo 17‟ de öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

performans izleme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları ve standart 

sapmaları, tablo 18‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin performans izleme 

boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür (F2-380=,967, p>.05).  

3. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre performans geliĢtirme boyutu puan 

ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans geliĢtirme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında öğrenim 

durumlarına göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da gösterilmektedir. 
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Tablo 19: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

geliĢtirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel 

istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 2,11 1,06 

Lisans 311 2,39 0,79 

Lisansüstü 30 2,62 0,62 

Toplam 383 2,38 0,82 

Tablo 20: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

geliĢtirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 4,852 2 2,426 3,690 

 

,026 

 Grup içi 249,861 380 ,658 

Toplam 254,713 382  

Tablo 19‟ da öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

performans geliĢtirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları ve standart 

sapmaları, tablo 20‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları 

görülmektedir. Öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin performans geliĢtirme 

boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür (F2-380=3,690, p>.05). Bu farklılık 

öğrenim durumlarında lisansüstü öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamalarının ( X

=2,61, Ss=0,62), öğrenim durumu lise/ön-lisans öğretmenlerin özdeĢleĢme puan 

ortalamalarından ( X =2,11, Ss=1,06) fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca 

göre öğrenim durumu lise/ön-lisans olan öğretmenlerin özdeĢleĢme düzeylerinin 

öğrenim durumu lisansüstü olan öğretmenlere göre daha düĢük olduğu söylenebilir. 

4. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre performans değerlendirme boyutu puan 

ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans değerlendirme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında öğrenim 

durumlarına göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 21 ve tablo 22‟de gösterilmektedir. 
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Tablo 21: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

değerlendirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel 

istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 2,01 1,02 

Lisans 311 2,32 0,85 

Lisansüstü 30 2,47 0,69 

Toplam 383 2,30 0,86 

Tablo 22: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

değerlendirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 4,535 2 2,267 3,067 

 

,048 

 Grup içi 280,960 380 ,739 

Toplam 285,495 382  

Tablo 21‟ de öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

performans değerlendirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları ve 

standart sapmaları, tablo 22 ‟de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları görülmektedir. Öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin performans 

değerlendirme boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları arasındaki farkı 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür (F2-

380=3,067, p>.05). Bu farklılık öğrenim durumlarında lisansüstü öğretmenlerin 

özdeĢleĢme puan ortalamalarının ( X =2,47, Ss=0,69), öğrenim durumu lise/ön-lisans 

öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamalarından ( X =2,01, Ss=1,02) fazla olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre öğrenim durumu lise/ön-lisans olan öğretmenlerin 

özdeĢleĢme düzeylerinin öğrenim durumu lisansüstü olan öğretmenlere göre daha 

düĢük olduğu söylenebilir. 

5. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre performans değerlendirme sonuçlarını 

kullanma boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu açısından, öğretmen görüĢleri 

arasında öğrenim durumlarına göre anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek 
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amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 23 ve tablo 24‟ te 

gösterilmektedir. 

Tablo 23: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 1,96 1,12 

Lisans 311 2,29 0,92 

Lisansüstü 30 2,43 0,81 

Toplam 383 2,26 0,94 

Tablo 24: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından performans 

değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 4,972 2 2,486 2,849 

 

,059 

 
Grup içi 331,643 380 ,873 

Toplam 336,616 382  

Tablo 23‟ te öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 24‟ te ise bu değerlere uygulanan tek yönlü 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin 

performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutuna yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, 

öğretmenlerin puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı 

görülmüĢtür (F2-380=2,849, p>.05).  
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5.5. Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına 

göre performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki 

farklılıklarının incelenmesine iliĢkin bulgular 

Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre 

performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin 

görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri Ģeklinde üç 

kategoride ele alınmıĢtır. Performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri 

açısından, öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre anlamlı 

farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen 

bulgular gösterilmektedir. Bu farklılıkları irdelemek için beĢ alt soru sorulmuĢtur:  

1. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı 

farklılıklar var mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı 

farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen 

bulgular tablo 25 ve tablo 26‟ da gösterilmektedir. 

Tablo 25: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik 

görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,75 0,57 

21-30 93 2,75 0,81 

31 ve üzeri 258 2,52 0,86 

Toplam 383 2,60 0,83 
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Tablo 26: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik 

görüĢlerine ait puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi 

tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 4,305 2 2,152 3,150 

 

,044 

 Grup içi 259,650 380 ,683 

Toplam 263,955 382  

Tablo 25‟ te görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik görüĢlerine 

ait puan ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 26‟ da ise bu değerlere uygulanan 

tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev yaptıkları okullardaki 

öğretmen sayıları farklı olan öğretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme 

boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür (F2-380=3,150, p<.01). Bu 

farklılık görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin performans 

hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının ( X

=2,75, Ss=0,57), görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlerin 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarından ( X =2,52, Ss=0,86) fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca 

göre görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin, görev yaptığı 

okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlere göre performans hedef ve 

kriterlerini belirleme boyutu daha fazla düĢündükleri söylenebilir.  

2. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans izleme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans izleme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 

27 ve tablo 28‟ de gösterilmektedir. 
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Tablo 27: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,66 0,80 

21-30 93 2,75 0,85 

31 ve üzeri 258 2,40 0,89 

Toplam 383 2,51 0,88 

Tablo 28: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 9,053 2 4,526 5,960 

 

,003 

 Grup içi 288,622 380 ,760 

Toplam 297,675 382  

Tablo 27‟ de görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları 

ve standart sapmaları, tablo 28‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans 

analizi sonuçları görülmektedir. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları farklı 

olan öğretmenlerin performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları 

arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür 

(F2-380=5,960, p<.01). Bu farklılık görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan 

öğretmenlerin performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının (

X =2,66, Ss=0,80), görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan 

öğretmenlerin performans izleme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarından 

( X =2,40, Ss=0,89) fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre görev yaptığı 

okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin, görev yaptığı okuldaki öğretmen 

sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlere göre performans izleme boyutu daha fazla 

düĢündükleri söylenebilir.  

3. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans geliĢtirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  
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Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans geliĢtirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 

29 ve tablo 30‟ da gösterilmektedir. 

Tablo 29: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,52 0,59 

21-30 93 2,53 0,78 

31 ve üzeri 258 2,31 0,84 

Toplam 383 2,38 0,82 

Tablo 30: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 4,013 2 2,006 3,041 

 

,049 

 Grup içi 250,700 380 ,660 

Toplam 254,713 382  

Tablo 29 ‟da görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 30‟ da ise bu değerlere uygulanan tek yönlü 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları 

farklı olan öğretmenlerin performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, 

öğretmenlerin puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür (F2-380=3,041, p<.01). Bu farklılık görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 

11-20 olan öğretmenlerin performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının ( X =2,52, Ss=0,59), görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin performans geliĢtirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarından ( X =2,38, Ss=0,82) fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca 

göre görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin, görev yaptığı 
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okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlere göre performans geliĢtirme 

boyutu daha fazla düĢündükleri söylenebilir.   

4. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans değerlendirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var 

mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans değerlendirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 

31 ve tablo 32‟ de gösterilmektedir. 

Tablo 31: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,48 0,70 

21-30 93 2,53 0,83 

31 ve üzeri 258 2,19 0,88 

Toplam 383 2,30 0,86 

Tablo 32: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 9,105 2 4,553 6,259 

 

,002 

 Grup içi 276,390 380 ,727 

Toplam 285,495 382  

Tablo 31‟ de görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 32‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü 

varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları 

farklı olan öğretmenlerin performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, 

öğretmenlerin puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür (F2-380=6,259, p<.01). Bu farklılık görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 
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11-20 olan öğretmenlerin performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait 

puan ortalamalarının ( X =2,48, Ss=0,70), görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve 

üzeri olan öğretmenlerin performans değerlendirme boyutu yönelik görüĢlerine ait puan 

ortalamalarından ( X =2,30, Ss=0,86) fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca 

göre görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin, görev yaptığı 

okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlere göre performans 

değerlendirme boyutu daha fazla düĢündükleri söylenebilir.   

5. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans değerlendirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var 

mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu puan ortalamaları arasında 

anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde 

edilen bulgular tablo 33 ve tablo 34‟ te gösterilmektedir. 

Tablo 33: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu 

yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,52 0,70 

21-30 93 2,44 0,92 

31 ve üzeri 258 2,17 0,96 

Toplam 383 2,26 0,94 

Tablo 34: Ġlköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki öğretmen 

sayıları açısından performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu 

yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans 

analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 7,283 2 3,641 4,202 

 

,016 

 Grup içi 329,333 380 ,867 

Toplam 336,616 382  

Tablo 33‟ te görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu yönelik 
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görüĢlerine ait puan ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 34‟ te ise bu değerlere 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev yaptıkları 

okullardaki öğretmen sayıları farklı olan öğretmenlerin performans değerlendirme 

sonuçlarını kullanma boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamaları arasındaki farkı 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür (F2-

380=4,202, p<.01). Bu farklılık görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan 

öğretmenlerin performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu yönelik 

görüĢlerine ait puan ortalamalarının ( X =2,52, Ss=0,70), görev yaptığı okuldaki 

öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlerin performans değerlendirme sonuçlarını 

kullanma boyutu yönelik görüĢlerine ait puan ortalamalarından ( X =2,26, Ss=0,94) fazla 

olmasından kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre görev yaptığı okuldaki öğretmen 

sayısı 11-20 olan öğretmenlerin, görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri 

olan öğretmenlere göre performans değerlendirme sonuçlarını kullanma boyutu daha 

fazla düĢündükleri söylenebilir.   

5.6. Örgütsel bağlılık düzeyleri açısından yönetici ve öğretmenler arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır? 

Örgütsel bağlılık düzeyleri açısından yönetici ve öğretmenler arasındaki farklılıkların 

incelenmesinde Ġki Ortalama Arasındaki Farkın Anlamlılık Testi olan “t” testi tekniği 

kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak incelenmiĢtir. 

Tablo 35: Örgütsel bağlılık düzeyleri açısından yönetici ve öğretmenlerin 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t testi tablosu 

DeğiĢken Görev N X  Ss T Sd p 

Uyum 
Öğretmen 383 3,80 0,73 

-2,616 381 .009 
Yönetici 55 4,07 0,58 

ÖzdeĢleĢme 
Öğretmen 383 2,68 0,82 

-1,321 381 .187 
Yönetici 55 2,84 0,91 

ĠçselleĢtirme 
Öğretmen 383 3,19 0,76 

-3,335 381 .001 
Yönetici 55 3,57 0,82 

Tablo 35‟ de yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine ait ortalamalar ve 

standart sapmalar görülmektedir. Uyum (t0.05: 381= -2,616) ve içselleĢtirme (t0.05: 381= -

3,335) açısından ele alındığında yönetici ve öğretmenler arasında farklılık olduğu 
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görülmektedir. Bu farklılık yöneticilerin uyum ( X =4,07, Ss=0,58) ve içselleĢtirme ( X

=3,57, Ss=0,82) puan ortalamalarının, öğretmenlerin uyum ( X =3,80, Ss=0,73) ve 

içselleĢtirme ( X =3,19, Ss=0,76) puan ortalamalarından fazla olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu bulguya göre yöneticilerin uyum ve içselleĢtirme düzeylerinin 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğu söylenebilir. ÖzdeĢleĢme açısından yönetici ve 

öğretmenlerin puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (t0.05: 381= -

1,321). 

5.7. Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından erkek ve 

kadın öğretmenler arasında anlamlı farklılıklar var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından erkek ve kadın 

öğretmenler arasındaki farklılıkların incelenmesinde Ġki Ortalama Arasındaki Farkın 

Anlamlılık Testi olan “t” testi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak incelenmiĢtir. 

Tablo 36: Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri açısından erkek 

ve kadın öğretmenlerin cinsiyete göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t testi tablosu 

DeğiĢken Cinsiyet N X  Ss t Sd p 

Uyum 
Kadın 200 3,83 0,71 

-,318 381 .751 
Erkek 183 3,85 0,72 

ÖzdeĢleĢme 
Kadın 200 2,60 0,87 

-2,514 381 .012 
Erkek 183 2,82 0,79 

ĠçselleĢtirme 
Kadın 200 3,13 0,79 

-2,890 381 .004 
Erkek 183 3,36 0,76 

Tablo 36 ‟da cinsiyet değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine ait 

ortalamalar ve standart sapmalar görülmektedir. Uyum açısından ele alındığında kadın 

ve erkek öğretmenler arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (t0.05: 381= -

,318). ÖzdeĢleĢme (t0.05: 381= -2,514) ve içselleĢtirme (t0.05: 381= -2,890) puanları 

açısından kadın ve erkek öğretmenler arasında cinsiyete göre anlamlı farklılık 

bulunmuĢtur. Bu farklılık erkek öğretmenlerin özdeĢleĢme ( X =2,82, Ss=0,79) ve 

içselleĢtirme ( X =3,36, Ss=0,76) puan ortalamalarının, kadın öğretmenlerin özdeĢleĢme 

( X =2,60, Ss=0,87) ve içselleĢtirme ( X =3,13, Ss=0,79) puan ortalamalarından fazla 

olmasından kaynaklanmaktadır. Bu bulguya göre erkek öğretmenlerin özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme düzeylerinin kadın öğretmenlere göre daha yüksek olduğu söylenebilir.  
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5.8. Örgütsel bağlılık düzeyleri açısından sınıf ve branĢ öğretmenleri arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır? 

Örgütsel bağlılık düzeyleri açısından sınıf ve branĢ öğretmenleri arasındaki farklılıkların 

incelenmesinde Ġki Ortalama Arasındaki Farkın Anlamlılık Testi olan “t” testi tekniği 

kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada sınıf ve branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri 

uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak incelenmiĢtir. 

Tablo 37: Örgütsel bağlılık düzeyleri açısından sınıf ve branĢ öğretmenlerinin 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t testi tablosu 

DeğiĢken BranĢ N X  Ss t Sd p 

Uyum 
Sınıf 214 3,91 0,72 

2,102 381 .036 
BranĢ 169 3,76 0,70 

ÖzdeĢleĢme 
Sınıf 214 2,83 0,81 

3,228 381 .001 
BranĢ 169 2,55 0,84 

ĠçselleĢtirme 
Sınıf 214 3,35 0,76 

3,044 381 .003 
BranĢ 169 3,11 0,79 

Tablo 37‟ de sınıf ve branĢ öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerine ait ortalamalar 

ve standart sapmalar görülmektedir. Tablo incelendiğinde sınıf ve branĢ 

öğretmenlerinin puanları arasında uyum (t0.05: 381= 2,102), özdeĢleĢme (t0.05: 381= 3,228) 

ve içselleĢtirme (t0.05: 381= 3,044) açısından anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. Bu 

farklılık sınıf öğretmenlerinin uyum ( X =3,91, Ss=0,72), özdeĢleĢme ( X =2,83, Ss=0,81) 

ve içselleĢtirme ( X =3,35, Ss=0,76) puan ortalamalarının, branĢ öğretmenlerinin uyum (

X =3,76, Ss=0,70), özdeĢleĢme ( X =2,55, Ss=0,84) ve içselleĢtirme ( X =3,11, Ss=0,79) 

puan ortalamalarından fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Bu bulguya göre sınıf 

öğretmenlerinin uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme düzeylerinin branĢ öğretmenlerine 

göre daha yüksek olduğu söylenebilir.  

5.9. Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki farklılıklarının incelenmesine iliĢkin bulgular 

Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA kullanılmıĢtır. 

Öğretmenlerin mesleki kıdemleri; 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri Ģeklinde dört 

kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için üç alt soru sorulmuĢtur:  
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1. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre uyum boyutu puan ortalamaları arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Uyum boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında kıdem düzeylerine göre anlamlı 

farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen 

bulgular tablo 38 ve tablo 39‟da gösterilmektedir. 

Tablo 38: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından uyum puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 3,86 0,70 

11-20 yıl 109 3,89 0,72 

21-30 yıl 30 3,56 0,83 

31 yıl ve üzeri 31 3,83 0,64 

Toplam 383 3,84 0,71 

Tablo 39: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından uyum puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi 

tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 2,759 3 ,920 1,820 

 

,143 

 Grup içi 191,504 379 ,505 

Toplam 194,263 382  

Tablo 38‟ de mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin uyum puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 39‟ da ise bu 

değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Mesleki 

kıdemleri farklı olan öğretmenlerin uyum puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek 

amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin uyum puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür (F3-379=1,820, p>.05).  

2. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre özdeĢleĢme boyutu puan ortalamaları 

arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

ÖzdeĢleĢme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında kıdem düzeylerine göre 

anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde 

edilen bulgular tablo 40 ve tablo 41‟ de gösterilmektedir. 
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Tablo 40: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından özdeĢleĢme 

puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 2,58 0,86 

11-20 yıl 109 2,81 0,77 

21-30 yıl 30 2,59 0,61 

31 yıl ve üzeri 31 3,33 0,80 

Toplam 383 2,71 0,84 

Tablo 41: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından özdeĢleĢme 

puan ortalamalarının betimsel istatistikleri karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans 

analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 17,572 3 5,857 8,872 

 

,000 

 Grup içi 250,209 379 ,660 

Toplam 267,781 382  

Tablo 40 ‟da mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin özdeĢleĢme puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 41‟de 

ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Mesleki 

kıdemleri farklı olan öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamaları arasındaki farkı 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin özdeĢleĢme 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (F3-

379=8,872, p<.001). Bu farklılık mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin 

özdeĢleĢme puan ortalamalarının ( X =3,33, Ss=0,80), mesleki kıdemi 1-10 yıl olan 

öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamalarından ( X =2,58, Ss=0,86) fazla olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre mesleki kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin 

özdeĢleĢme düzeylerinin, mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlere göre daha 

düĢük olduğu söylenebilir. 

3. Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre içselleĢtirme boyutu puan ortalamaları 

arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

ĠçselleĢtirme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında kıdem düzeylerine göre 

anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde 

edilen bulgular tablo 42 ve tablo 43 ‟te gösterilmektedir. 
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Tablo 42: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından içselleĢtirme 

puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Mesleki kıdem N X  Ss 

1-10 yıl 213 3,17 0,76 

11-20 yıl 109 3,22 0,85 

21-30 yıl 30 3,26 0,50 

31 yıl ve üzeri 31 3,78 0,75 

Toplam 383 3,24 0,78 

Tablo 43: Ġlköğretim öğretmenlerinin mesleki kıdemleri açısından içselleĢtirme 

puan ortalamalarının betimsel istatistikleri karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans 

analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 10,040 3 3,347 5,646 

 

,001 

 Grup içi 224,653 379 ,593 

Toplam 234,693 382  

Tablo 42‟de mesleki kıdemleri 1-10, 11-20, 21-30 yıl ve 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlerin içselleĢtirme puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo x‟de 

ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Mesleki 

kıdemleri farklı olan öğretmenlerin içselleĢtirme puan ortalamaları arasındaki farkı 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin içselleĢtirme 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (F3-

379=5,646, p<.005). Bu farklılık mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlerin 

içselleĢtirme puan ortalamalarının ( X =3,78, Ss=0,75), mesleki kıdemi 1-10 yıl olan 

öğretmenlerin içselleĢtirme puan ortalamalarından ( X =3,17, Ss=0,76) fazla olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre mesleki kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin 

içselleĢtirme düzeylerinin, mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlere göre daha 

düĢük olduğu söylenebilir. 

5.10. Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumlarına göre örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında fark var mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumlarına göre örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemek için ANOVA 

kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin öğrenim durumları; lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü 
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Ģeklinde üç kategoride ele alınmıĢtır. Bu farklılıkları irdelemek için üç alt soru 

sorulmuĢtur:  

1. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre uyum boyutu puan ortalamaları arasında 

anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Uyum boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında öğrenim durumlarına göre 

anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde 

edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da gösterilmektedir. 

Tablo 44: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından uyum puan 

ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 4,07 0,57 

Lisans 311 3,81 0,73 

Lisansüstü 30 3,90 0,71 

Toplam 383 3,84 0,71 

Tablo 45:  Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından uyum puan 

ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 2,670 2 1,335 2,648 

 

,072 

 Grup içi 191,593 380 ,504 

Toplam 194,263 382  

Tablo 44‟ te öğrenim durumları lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

uyum puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 45‟ te ise bu değerlere 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Öğrenim durumları farklı 

olan öğretmenlerin uyum puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin uyum puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür (F2-380=2,648, p>.05).  

2. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre özdeĢleĢme boyutu puan ortalamaları 

arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  
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ÖzdeĢleĢme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında öğrenim durumlarına göre 

anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde 

edilen bulgular tablo 46 ve tablo 47‟de gösterilmektedir. 

Tablo 46: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından özdeĢleĢme 

puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 2,94 0,92 

Lisans 311 2,66 0,85 

Lisansüstü 30 2,87 0,39 

Toplam 383 2,71 0,84 

Tablo 47: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından özdeĢleĢme 

puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 3,854 2 1,927 2,774 

 

,064 

 Grup içi 263,927 380 ,695 

Toplam 267,781 382  

Tablo 46‟ da öğrenim durumları lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

özdeĢleĢme puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 47‟ de ise bu 

değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Öğrenim 

durumları farklı olan öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamaları arasındaki farkı 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin özdeĢleĢme 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür (F2-

380=2,774, p>.05).  

3. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre içselleĢtirme boyutu puan ortalamaları 

arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

ĠçselleĢtirme boyutu açısından, öğretmen görüĢleri arasında öğrenim durumlarına göre 

anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde 

edilen bulgular tablo 48 ve tablo 49‟da gösterilmektedir. 
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Tablo 48: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından içselleĢtirme 

puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğrenim durumu N X  Ss 

Lise/Ön-lisans 42 3,48 0,94 

Lisans 311 3,19 0,78 

Lisansüstü 30 3,42 0,52 

Toplam 383 3,24 0,78 

Tablo 49: Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından içselleĢtirme 

puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F P 

Gruplar arası 4,004 2 2,002 3,298 

 

,058 

 Grup içi 230,689 380 ,607 

Toplam 234,693 382  

Tablo 48‟ de öğrenim durumları lise/ön-lisans, lisans ve lisansüstü olan öğretmenlerin 

içselleĢtirme puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 49‟ da ise bu 

değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Öğrenim 

durumları farklı olan öğretmenlerin içselleĢtirme puan ortalamaları arasındaki farkı 

belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, öğretmenlerin içselleĢtirme 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı görülmüĢtür (F2-

380=3,298, p>.05).  

5.11. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki farklılıklarının 

incelenmesine iliĢkin bulgular 

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olup olmadığını 

belirlemek için ANOVA kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki 

öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri Ģeklinde üç kategoride ele alınmıĢtır. Bu 

farklılıkları irdelemek için üç alt soru sorulmuĢtur:  

1. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

uyum boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin uyum 

boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar olup olmadığını belirlemek 



89 
 

amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo x ve tablo x‟da 

gösterilmektedir. 

Tablo 50: Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin uyum boyutu puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 3,92 0,71 

21-30 93 3,78 0,63 

31 ve üzeri 258 3,86 0,74 

Toplam 383 3,84 0,71 

Tablo 51: Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin uyum boyutu puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına iliĢkin 

varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası ,627 2 ,313 ,615 

 

,541 

 Grup içi 193,636 380 ,510 

Toplam 194,263 382  

Tablo 50‟ de görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin uyum puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 51‟ de 

ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. Görev 

yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları farklı olan öğretmenlerin uyum puan 

ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi sonucunda, 

öğretmenlerin uyum puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

olmadığı görülmüĢtür (F2-380=,615, p>.05). 

2. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

özdeĢleĢme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

özdeĢleĢme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 52 ve tablo 

53‟ te gösterilmektedir. 
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Tablo 52: Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin özdeĢleĢme boyutu puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,28 0,61 

21-30 93 2,58 0,85 

31 ve üzeri 258 2,73 0,84 

Toplam 383 2,71 0,84 

Tablo 53: Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin özdeĢleĢme boyutu puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına 

iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 6,590 2 3,295 4,794 

 

,009 

 Grup içi 261,191 380 ,687 

Toplam 267,781 382  

Tablo 52‟ de görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin özdeĢleĢme puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 

53‟ de ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. 

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları farklı olan öğretmenlerin özdeĢleĢme 

puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi 

sonucunda, öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür (F2-380=4,794, p<.01). Bu farklılık görev yaptığı 

okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamalarının (

X =2,28, Ss=0,61), görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan 

öğretmenlerin özdeĢleĢme puan ortalamalarından ( X =2,73, Ss=0,84) fazla olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan 

öğretmenlerin özdeĢleĢme düzeylerinin görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve 

üzeri olan öğretmenlere göre daha düĢük olduğu söylenebilir.  

3. Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

içselleĢtirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar var mıdır?  

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

içselleĢtirme boyutu puan ortalamaları arasında anlamlı farklılıklar olup olmadığını 
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belirlemek amacıyla yapılan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 54 ve tablo 

55‟ te gösterilmektedir. 

Tablo 54: Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin içselleĢtirme boyutu puan ortalamalarının betimsel istatistikleri 

Öğretmen sayısı N X  Ss 

11-20 32 2,83 0,62 

21-30 93 3,16 0,82 

31 ve üzeri 258 3,32 0,77 

Toplam 383 3,24 0,78 

Tablo 55: Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin içselleĢtirme boyutu puan ortalamalarının karĢılaĢtırılmasına 

iliĢkin varyans analizi tablosu 

Varyansın Kaynağı Kareler Toplamı Sd Kareler Ortalaması F p 

Gruplar arası 7,881 2 3,941 6,602 

 

,002 

 Grup içi 226,812 380 ,597 

Toplam 234,693 382  

Tablo 54‟ te görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları; 11-20, 21-30 ve 31 ve üzeri 

olan öğretmenlerin içselleĢtirme puanlarının ortalamaları ve standart sapmaları, tablo 

55‟ te ise bu değerlere uygulanan tek yönlü varyans analizi sonuçları görülmektedir. 

Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları farklı olan öğretmenlerin içselleĢtirme 

puan ortalamaları arasındaki farkı belirlemek amacıyla yapılan varyans analizi 

sonucunda, öğretmenlerin içselleĢtirme puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür (F2-380=6,602, p<.01). Bu farklılık görev yaptığı 

okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin içselleĢtirme puan ortalamalarının (

X =2,83, Ss=0,62), görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan 

öğretmenlerin içselleĢtirme puan ortalamalarından ( X =3,32, Ss=0,77) fazla olmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu sonuca göre görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan 

öğretmenlerin içselleĢtirme düzeylerinin görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve 

üzeri olan öğretmenlere göre daha düĢük olduğu söylenebilir.  
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5.12. Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında anlamlı iliĢkiler var 

mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla yapılan 

korelasyondan elde edilen bulgular tablo 56 ‟da gösterilmektedir.  

Tablo 56: Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki iliĢkilere yönelik 

korelasyon tablosu 

Faktör  1 2 3 4 

1. Performans yönetimi ─    

2. Uyum .08 ─   

3. ÖzdeĢleĢme .41** .30** ─  

4. ĠçselleĢtirme .22** .31** .60** ─ 

Ortalama 2,36 3,84 2,71 3,24 

Standart Sapma 0,76 0,71 0,84 0,78 

** p< .01 

Tablo 56‟ ya göre ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında anlamlı iliĢkiler olduğu 

görülmektedir. Tablo incelendiğinde ilköğretim öğretmenlerinin performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢlerinin örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme (r=.41; p<.01) ve 

içselleĢtirme (r=.22; p<.01) boyutları ile pozitif iliĢkili olduğu görülmektedir. Ancak 

ilköğretim öğretmenlerinin performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri ile 

örgütsel bağlılığın uyum boyutu arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=.08; 

p>.01).  

5.13. Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında anlamlı iliĢkiler var 

mıdır? 

Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla yapılan 

korelasyondan elde edilen bulgular tablo 57‟ de gösterilmektedir.  
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Tablo 57: Ġlköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasındaki iliĢkilere yönelik 

korelasyon tablosu 

Faktör  1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Performans hedef ve 

kriterlerini belirleme 

1        

2. Performans izleme ,863** 1       

3. Performans geliĢtirme ,801** ,833** 1      

4. Performans 

değerlendirme 

,755** ,812** ,870** 1     

5. Performans 

değerlendirme sonuçlarını 

kullanma 

,614** ,625** ,678** ,754** 1    

6. Uyum ,169** ,115* ,053 ,020 ,083 1   

7. ÖzdeĢleĢme ,394** ,378** ,411** ,359** ,315** ,299** 1  

8. ĠçselleĢtirme ,226** ,170** ,254** ,159** ,137** ,307** ,601** 1 

Ortalama 2,60 2,50 2,38 2,30 2,26 3,84 2,71 3,24 

Standart Sapma 0,83 0,87 0,82 0,86 0,94 0,71 0,84 0,78 

** p< .01 

Tablo 57‟ ye göre ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile performans 

yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri arasında anlamlı iliĢkiler olduğu 

görülmektedir. Tablo incelendiğinde ilköğretim öğretmenlerinin performans yönetimi 

uygulamalarına yönelik görüĢlerinin örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme (r=.41; p<.01) ve 

içselleĢtirme (r=.22; p<.01) boyutları ile pozitif iliĢkili olduğu görülmektedir. Ancak 

ilköğretim öğretmenlerinin performans yönetimi uygulamalarına yönelik görüĢleri ile 

örgütsel bağlılığın uyum boyutu arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (r=.08; p>.01) 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

1. Sonuçlar 

1.1. Ġlköğretim Okullarındaki Performans Yönetimi Uygulamalarına Yönelik 

Sonuçlar 

Ġlköğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin göreve göre ilköğretim okullarındaki 

performans yönetimi uygulamalarına yönelik; 

 Yönetici ve öğretmenlerin göreve göre ilköğretim okullarındaki performans 

yönetimi uygulamalarının gerçekleĢme düzeyine yönelik görüĢleri performans 

hedef ve kriterlerini belirleme, performans izleme, performans değerlendirme, 

performans geliĢtirme ve performans değerlendirme sonuçları kullanma 

boyutlarında farklılaĢmadığı görülmektedir. 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin Ġlköğretim okullarındaki performans yönetimi 

uygulamalarıyla ilgili görüĢlerinin branĢa, kıdeme, öğrenim durumlarına ve 

çalıĢılan okuldaki öğretmen sayısına göre farklılık gösterip göstermediğine 

yönelik; 

 Öğretmenlerin branĢlarına göre sınıf ve branĢ öğretmenlerinin ilköğretim 

okullarındaki performans yönetimi uygulamalarının gerçekleĢme düzeyine 

yönelik görüĢleri performans hedef ve kriterlerini belirleme, performans izleme, 

performans değerlendirme, performans geliĢtirme ve performans değerlendirme 

sonuçları kullanma boyutlarında farklılaĢmamaktadır.  

 Mesleki kıdemleri farklı olan öğretmenlerin ilköğretim okullarındaki performans 

yönetimi uygulamalarının gerçekleĢme düzeyine yönelik görüĢleri arasında 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutunda anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur Bu sonuca göre mesleki kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin 

performans hedef ve kriterlerini belirleme düzeylerinin, mesleki kıdemi 31 yıl ve 

üzeri olan öğretmenlere göre daha düĢüktür. Öğretmenlerin performans izleme, 

performans geliĢtirme, performans değerlendirme ve performans değerlendirme 

sonuçlarını puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. 

 Öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin ilköğretim okullarındaki performans 

yönetimi uygulamalarının gerçekleĢme düzeyine yönelik performans hedef ve 

kriterlerini belirleme, performans izleme ve performans değerlendirme 
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sonuçlarını kullanma boyutlarına yönelik görüĢleri arasında fark olmadığı 

görülmüĢtür Bununla birlikte öğrenim durumları farklı olan öğretmenlerin 

görüĢleri performans geliĢtirme ve performans değerlendirme boyutlarında 

anlamlı bir Ģekilde farlılaĢmaktadır.  Bu sonuca göre öğrenim durumu lise/ön-

lisans olan öğretmenler diğer öğretmenler göre performans yönetimi 

uygulamalarının bu boyutlarda daha düĢük düzeyde gerçekleĢtiğini 

belirtmektedirler.  

 Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim 

öğretmenlerinin, ilköğretim okulda performans yönetiminin performans hedef ve 

kriterlerini belirleme, performans izleme, performans değerlendirme, performans 

geliĢtirme ve performans değerlendirme sonuçları kullanma boyutlarının 

gerçekleĢme düzeylerine yönelik görüĢleri farklılık göstermektedir. Tüm 

boyutlarda görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenler, 

görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlere göre 

performans yönetimi uygulamalarının daha yüksek düzeyde gerçekleĢtiğini 

belirtmektedirler.   

1.2. Öğretmenlerin ve Yöneticilerin Örgütsel Bağlılık Düzeyine Yönelik Sonuçlar 

Ġlköğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin göreve göre örgütsel bağlılık 

düzeylerine yönelik; 

 Yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri göreve göre özdeĢleĢme 

boyutunda farlılık göstermezken uyum ve içselleĢtirme boyutlarında farklılık 

olduğu görülmektedir. Yöneticilerin uyum ve içselleĢtirme puan ortalamalarının, 

öğretmenlerin uyum ve içselleĢtirme puan ortalamalarından fazladır.  

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin cinsiyete, branĢa, 

kıdeme, çalıĢılan okuldaki öğretmen sayısına göre farklılık gösterip 

göstermediğine yönelik;  

 Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel bağlılık düzeyleri uyum boyutunda 

farklılaĢmazken, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında farklılaĢmaktadır.  

Örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında göre erkek 

öğretmenlerin özdeĢleĢme ve içselleĢtirme düzeylerinin kadın öğretmenlere 

göre daha yüksek düzeydedir. 

 Öğretmenlerin branĢlarına göre sınıf ve branĢ öğretmenlerinin puanları 

arasında uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olmak üzere örgütsel bağlılık 
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düzeylerinin hepsinde farklılık olduğu görülmektedir. sınıf öğretmenlerinin uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme düzeylerinin branĢ öğretmenlerine göre daha 

yüksektir.  

 Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre örgütsel bağlılık düzeyleri uyum 

boyutunda farklılık göstermez iken içselleĢtirme ve özdeĢleĢme boyutunda 

farklılık göstermektedir. Bu sonuca göre içselleĢtirme ve özdeĢleĢme boyutuna 

yönelik örgütsel bağlılık düzeyleri mesleki kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin 

mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlere göre daha düĢüktür. 

 Ġlköğretim öğretmenlerinin öğrenim durumları açısından örgütsel bağlılık 

düzeylerine bakıldığında öğretmenlerin uyum, içselleĢtirme ve özdeĢleĢme 

boyutuna yönelik örgütsel bağlılık düzeyleri farklılık göstermemektedir.   

 Görev yaptıkları okullardaki öğretmen sayılarına göre ilköğretim öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık düzeyleri uyum boyutunda farklılaĢmazken içselleĢtirme ve 

özdeĢleĢme boyutuna yönelik örgütsel bağlılık düzeyleri farklıklık 

göstermemektedir. Görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan 

öğretmenlerin içselleĢtirme ve özdeĢleĢme boyutlarına yönelik örgütsel bağlılık 

düzeylerinin görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan 

öğretmenlere göre daha düĢüktür. 

1.3. Ġlköğretim Okullarındaki Performans Yönetimi Uygulamaları Ġle 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Sonuçlar 

 Ġlköğretim öğretmenlerinin ilköğretim okullarında performans yönetimi 

uygulamaları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında örgütsel bağlılığın 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları arasında pozitif iliĢkili olduğu halde 

örgütsel bağlılığın uyum boyutu arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 

2. Öneriler 

 Mesleki kıdemleri farklı olan öğretmenlerin ilköğretim okullarındaki performans 

yönetimi uygulamalarının gerçekleĢme düzeyine yönelik görüĢleri arasında 

performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutunda anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur 1-10 yıl kıdemi olan öğretmenler 31 yıl ve üzeri olan öğretmenlere 

göre daha düĢüktür. Bu durum genç öğretmenlerin kendilerine hedef ve kriter 

belirlenmesine daha çok ihtiyaç duydukları Ģeklinde yorumlanabileceğinden 
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ilköğretim okullarında bu durumla ilgili gerekli çalıĢmalara daha çok önem 

verilmesi gereklidir. 

 Öğrenim durumları lise/ön-lisans olan öğretmenler ilköğretim okullarındaki 

performans yönetiminin performans geliĢtirme ve performans değerlendirme 

boyutlarına yönelik uygulamaların daha düĢük düzeyde olduğunu 

belirtmektedirler. Öğrenim durumu düĢük öğretmenlerin geliĢtirmeye yönelik 

ihtiyaçları giderilmesi için okullarda gerekli geliĢtirme çalıĢmaları yapılmalı ve 

performans yönetiminin değerlendirme boyutunda belirtilen çalıĢmalar gereği 

gibi yerine getirilmelidir. 

 Öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenler, görev yaptığı okuldaki öğretmen 

sayısı 31 ve üzeri olan öğretmenlere göre performans yönetimi uygulamalarının 

daha yüksek düzeyde gerçekleĢtiğini belirtmektedirler. Küçük okulların bu 

konudaki avantajlı yönlerini ortaya çıkarmaya yönelik çalıĢmalar yapılmalıdır.  

 Yönetici ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin uyum ve içselleĢtirme 

boyutlarında farklılık olduğu görülmektedir. Yöneticilerin bağlılık düzeyleri daha 

fazladır. Öğretmenlerin bağlılık düzeyi düĢüklüğünün nedeni araĢtırılmalıdır.  

 Örgütsel bağlılığın özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında göre erkek 

öğretmenlerin özdeĢleĢme ve içselleĢtirme düzeylerinin kadın öğretmenlere 

göre daha yüksek düzeydedir.  Kadınların örgütsel bağlılık düzeyini olumsuz 

etkenler ortaya konularak giderilmeye çalıĢılmalıdır.  

 Öğretmenlerin branĢlarına göre sınıf öğretmenlerinin uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme düzeylerinin branĢ öğretmenlerine göre daha yüksektir.  BranĢ 

öğretmenlerinin bağlılık düzeyinin düĢüklük nedeni araĢtırılmalıdır.  

 Öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre örgütsel bağlılık düzeyleri mesleki 

kıdemi 1-10 yıl olan öğretmenlerin mesleki kıdemi 31 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlere göre daha düĢüktür. Genç öğretmenlerin baĢarısı için örgütsel 

bağlılık düzeyleri artırılmaya çalıĢılmalıdır.  

 Görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 11-20 olan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri görev yaptığı okuldaki öğretmen sayısı 31 ve üzeri olan 

öğretmenlere göre daha düĢüktür.  Okul büyüklüğünün bağlılık düzeyi üzerine 

olumlu etkisinin nedeni araĢtırılmalıdır.  
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