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ÖZET 

YÜKSEK LİSANS TEZİ 

BEDEN EĞİTİMİ VE SPOR ÖĞRETMENLERİNDE ÖRGÜTSEL 

MUHALEFET, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE DUYGUSAL TÜKENMİŞLİK 

İLİŞKİSİ 

Ramazan ARSLANBOĞA 

Danışman:  Dr. Öğr. Üyesi Abdullah GÜMÜŞAY 

2021, 111 sayfa 

Bu araştırma, Doğu Anadolu Bölgesinde görev yapan Beden Eğitimi Öğretmenleri 

ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve duygusal tükenme 

düzeyleri arasındaki ilişkinin incelenmesi amacıyla yapılmıştır. Araştırmanın, örneklemi 

kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenen 425 kadın ve erkek Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmeni oluşturmuştur. Veri toplama aracı olarak, demografik bilgiler, örgütsel 

bağlılık ölçeği, örgütsel muhalefet ölçeği ve duygusal tükenme ölçeği olmak üzere dört 

bölümden oluşan soru formu kullanılmıştır. Araştırmanın hipotezlerini test etmek 

amacıyla verilerinin analizinde, aritmetik ortalama, standart sapma, frekans/yüzde, 

normal dağılım testi, (Kolmogorov-Smirnov Test), gibi betimsel istatistiklerin yanında, 

korelasyon testi (Spearman Test) ikili karşılaştırmalarda t-testi, (Mann-Whitney U Test) 

yapılmıştır. Yapılan analizler sonucunda, katılımcıların cinsiyete göre ahlaki bağlılık alt 

boyutunda istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Ayrıca yaş değişkeni ile 

çıkarcı bağlılık alt boyutu arasında istatistiksel olarak negatif yönlü ilişkinin varlığına 

rastlanmıştır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet, Duygusal Tükenme, 

Beden Eğitimi, Spor. 
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ABSTRACT 

MASTER’S THESIS 

ORGANIZATIONAL DISSENT, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND 

EMOTIONAL EXHAUSTION RELATIONSHIP IN PHYSICAL EDUCATION 

AND SPORTS TEACHERS 

Ramazan ARSLANBOĞA 

Advisor: Assistant Prof. Abdullah GÜMÜŞAY 

2021, Page: 111 

The purpose of this study was to determine the relations among organizational 

dissent, organizational commitment and emotional exhaustion levels of Physical 

Education Teachers working in the Eastern Anatolia Region. The sample of the research 

was composed of 425 male and female Physical Education and Sports Teachers who were 

determined convenience sampling method. As data collection instrument, a questionnaire 

composed of four section including demographic information sheet, Organizational 

Commitment Scale, 'Organizational Dissent Scale and Emotional Exhaustion Scale was 

used. In the data analysis section, to test the hypothesis of the study descriptive statistics 

such as arithmetic mean, standard deviation, frequency / percentage, normal distribution 

test, (Kolmogorov-Smirnov test), as well as t-test correlation test (Spearman test), (Mann-

Whitney U Test) and t-test in paired comparisons, has been made. As the result of the 

study indicates, a statistically significant difference was found in the moral commitment 

sub-dimension of the participants by gender. Also findings pointed a statistically negative 

relationship was found between the age variable and the sub-dimension of calculative 

commitment. 

Key Words: Organizational Commitment, Organizational Dissent, Emotional 

Exhaustion, Physical Education, Sports. 
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ÖNSÖZ 

Öncelikle Beden Eğitimi Ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel muhalefet algılarının, 

örgütsel bağlılık ve duygusal tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkinin belirlenmesi 

amacıyla yapılan bu çalışmanın spor bilimleri alanına katkıda bulunacağını temenni 

ederim. 

Yüksek lisans eğitimim boyunca yönlendirmeleri ve bilgisiyle ilerlememe yardımcı 

olan, fikir ve düşünleriyle motivasyonumu artırıp yolumu aydınlatan, çok yoğun olduğu 

zamanlarda bile değerli vaktini bana ayırıp desteğini hiçbir zaman eksik etmeyen değerli 

hocam ve tez danışmanım Sayın Dr. Öğretim Üyesi Abdullah GÜMÜŞAY’ a teşekkür 

etmeyi bir borç bilirim. 

Gerek eğitim gerekse iş hayatımda bana maddi manevi her konuda desteklerini 

hiçbir zaman eksik etmeyen, hep arkamda büyük bir güç olarak hissettiğim aileme ve tabi 

ki tezimin her aşamasında yoğun desteğini her zaman hissettiğim sevgili eşim Tülin’e ve 

biricik oğlum Ömer Benan’a teşekkür ederim.  
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GİRİŞ 

Birden fazla kişinin bir arada yaşamasıyla birlikte oluşan ve insanların aynı 

hedeflere ulaşmak için bir araya gelmesiyle meydana gelen topluluk, örgüt olarak ifade 

edilmektedir (Ağalday, 2013). İnsanların tek başına tüm ihtiyaçlarını karşılamalarının 

mümkün olduğu görülmemektedir. Bu nedenle kişi ortak amaçları olan bireylerle bir 

araya gelerek bir oluşum içine girmeye ihtiyaç duyma eğilimindedir (Ergün, 2017). 

Örgütlerde müşterek bir hedef vardır ve örgüt üyeleri bu hedefe ulaşmak için emek sarf 

etmek durumunda kalırlar. Böylece örgüt, işgörenin kişisel hedeflerine ulaşmasında aracı 

olduğu gibi, işgörende örgütün hedeflerine ulaşmasında aracı olarak tanımlanmaktadır 

(Aydın, 2000: 13; Akt, Ergün, 2017,s.1).  

Kimi zaman örgütün amaçlarını gerçekleştiren bireyler bazı temel sorunlar 

yaşamaktadır. Yaşanan bu sorunlarla birlikte işgören örgütün hedeflerini yerine getirme 

konusunda isteksiz davranabilir. Bununla birlikte işgören ve örgüt yöneticileri arasında 

probemler yaşanabilmektedir. Bu durum literatürde örgütsel muhalefet olarak yer 

almaktadır. Bazen işgörenler örgüt içinde alınan kararlara karşı çıkabilir veya 

benimsemeyebilir. Bu durumla birlikte işgörenlerin üstleriyle farklı görüşte olmaları, bu 

fikir ayrılığı sonucunda örgüt içinde ortaya çıkan bazı davranışların, tutumların ve 

söylemlerin eyleme dökülmesiyle örgütsel muhalefet icra edilmiş olur (Özdemir, 2010). 

Böylelikle örgütsel muhalefet için, işgörenlerin örgüt içinde alınan kararlar karşısında 

farkı fikirlere sahip olma ve bunu dillendirip eyleme dökme tutumu olarak 

nitelendirilebilir. 

Klasik yönetim anlayışında, yöneticinin fikri dışında bir fikrin ehemmiyeti ve 

işgörenin beyanının bir önemin olmadığı, iş görenin işini yaparken işin doğrusunu, 

yanlışını düşünmeden verilen işi en çabuk şekilde yapması gerektiğini, düşünme 

konusunun ise sadece yöneticilerin mesuliyetinde olduğu fikri mevcuttur (Ergün ve Çelik, 

2018). Bu düşüncenin günümüzde artık etkisini kaybettiği düşünülmektedir. Buna göre 

günümüzdeki örgütlerin, işgörenin fikrini söylemesi, çağdaş yöneticiliğin özelliği olarak 

görünmekte ve örgütte demokratik bir ortam oluşturmanın yanında, karşıt düşüncelere 

saygı gösterme, uygun görülürse eğer bu fikirleri uygulama, bununla birlikte oluşacak 

muhalefet ortamının örgütün çıkarlarına daha çok yarayacağı ön görülmüştür (Kesen ve 

Pabuçcu, 2016). Karar verme gücünün sadece en üst yöneticilere ait olması, işgören ve 
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alt yöneticilerin fikirlerinin önemsenmemesi,  çalışanların örgüte karşı olumsuz 

düşünceye ve veriminin düşmesine sebep olacaktır (Aiken ve Hage, 1966, Pearlin, 1972; 

Akt, Kesen ve Pabuçcu, 2016, s.3). Örgütlerin, işgörenlerinden bir eksiklik ve yanlış 

karşısında daha fazla katılım ve mesuliyet alıp işi en doğru şekilde yapmalarını, günümüz 

yönetim biçiminde yöneticinin tek başına karar vermesi yöneticiye mağduriyet 

yaratabileceğini, bununla birlikte yönetimin aldığı yanlış kararları desteklemenin örgütün 

yararından çok zarar vereceği düşünülebilir. 

Artık muhalefet sözcüğü, yıkım fikrinin yerine modern örgütlerde büyük güç olarak 

nitelendirilmektedir. Tabi bu durumu bütün yöneticiler benimseyememiş, kendi mevki ve 

statülerine yönelik saygınlığı azaltan bir tutum olduğu kanaatine kapılmışlardır (Klaas ve 

Denisi, 1989: 705-707, Devine ve Maassarani, 2011: 19-31; Akt, Ergün, 2017, s.3) 

Örgütsel muhalefette, işgörenin verimi düşürecek olumsuz durumlar yaşatacağı gibi 

örgütün menfaati doğrultusunda olumlu durumları da yaşatabilir. Muhalefetin kabul 

gördüğü örgütlerde, muhalif kesimin örgüt sorunlarının çözümü için, sorunlar karşısında 

iş arkadaşlarını daha etkin hale getirme, örgütün menfaatini ön planda tutma, oluşabilecek 

olumsuz durumları engelleme gibi muhalefet olayları içinde daha fazla olmaları 

gerekmektedir (Özdemir, 2010). 

Örgütlerde, işinden veya alınan kararlardan hoşnut olmayan işgörenler olabilir. Bu 

durumda işgörenin, hoşnutsuzluk veya rahatsızlığı halinde, iki seçenekle karşı karşıya 

kalacağı ifade edilmektedir. Birinci seçenek rahatsızlığı dile getirme, ikinci seçeneği ise 

işinden ayrılmadır (Hirschman, 1970; Akt, Özdemir, 2010, s.36). Böyle bir durumda 

işgörenin örgütten ayrılıp ayrılmaması onun örgüte olan sadakatiyle alakalı olacaktır. 

Sadakat hissinin fazla olması örgütten ayrılma yerine, rahatsızlığına dile getirmesini 

ortaya çıkaracaktır (Garner, 2007, s.5;  Akt, Yılmaz 2019).  

Örgüt içerisinde muhalefetin iyi yönetilmemesi kişilerin örgütüyle olan bağlarını 

koparmalarına neden olabilir. Eğer organizasyonlar örgütsel muhalefet kavramını dikkate 

almazlarsa işgörenlerinin örgütsel bağlılığını zedeleyecek travmalara yol açabilirler. Bu 

da işgörenin örgüte olan yakılığını ve bağlılık seviyesinde düşmeye neden olabilmektedir. 

Örgütsel bağlılık bir kişinin örgüte olan yakınlığı olarak dile getirilebilir. İşgörenin örgüte 

karşı duyduğu bağlılık örgütsel bağlılık olarak ifade edilmektedir (Kaya, 2013).  
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Günümüzde örgütler, diğer örgütlerden daha iyi olmak için işgörenlerinden kendi 

bireysel çalışmalarını ve uğraşlarını bırakıp, tamamen örgüt amaçları doğrultusunda tüm 

enerjilerini ve güçlerini sarf etmelerini istemektedir (Kaya, 2013). Artan rekabet 

durumlarının üstesinden gelmek için örgütler, kararlaştırılan hedefleri ve örgütsel 

etkinliklerin sürdürülebilmesi adına, örgütün varlığına ve işleyişine sadık olan, örgütün 

gaye ve emellerini kendi emelleriymiş gibi gören işgörenlere ihtiyaç duyacaktır (Kaya, 

2013). İşgörenle olan işbirliği ortamında, örgütün kazancının artmasıyla, birçok örgüt bu 

alana daha fazla önem vermeye başlamıştır ( Erdoğan, 2009). 

Çağdaş yönetim anlayışında en önemli niteliklerden biri, işgörenin örgüte olan 

yakınlık ve bağlılık hissidir (Aydınlı, 2005; Akt, Koç 2009, s.201). İşgörenin örgüte 

duyduğu hissin etkisi, örgütsel bağlılıkla alakalı olabilir. Örgütün menfaatini ve gayesini 

yerine getirmesinde ağır basan unsurlardan biri, işgörenin örgüte karşı bağlılık hissi ile 

çabasını örgütün menfaatleri doğrultusunda harcaması olarak nitelendirilebilir. 

 Kişinin örgüte karşı bağlılık hissi içerisinde olması iş verimini ve isteğinin 

artmasına neden olacağı düşünülebilir. İşgörenin örgüte bağlılık duygusu, tavrının ve 

duruşunun kararlaştırmasında ciddi bir faktör olacağı gibi örgüte olan bağlılık hissinin de, 

hem işgörene hem de örgüte fayda sağladığı ifade edilmektedir. Bu nedenle bağlılık 

hissinin var olduğu iş görenlerin oluşu, örgütün yaratıcılığında ve etkinliğinde olmazsa 

olmaz bir durumdur (Koç, 2009).  

Bayram (2005) göre; işgörenin örgüte duyduğu hissin etkisi örgütsel bağlılıkla 

alakalı iken, işgörenin örgütsel verime olumlu etkisi örgütsel seziyle ilişkilidir. Böylelikle 

bir işgören örgüte ne kadar bağlı ise, örgütün hedeflerine ulaşmasında o kadar etkili 

olacağı düşünülebilir. Örgütsel hissin işi bırakma, verimli çalışmama, iş ile ilgili olumsuz 

düşünme gibi olmaması gereken durumları en aza indirdiği, örgütün çalışma ve pazar 

kalitesini de etkilediği iddia edilmiştir (Bayram, 2005).  

İşgörenlerin örgütlerine olan bağlılığını etki eden çeşitli unsurlar bulunmaktadır. İş 

görenin yaşı, örgüt içindeki iş bölümü, kişisel değişkenler, iş modeli, amirin üstünlük 

vasıfları gibi değişkenlerin önemi oldukça fazla olduğu; bunun yanında işin güvenilir 

olması, alınan kararlara işgörenin fikrinin alınması ve sorumluluk verilmesi durumu, 

örgüte olan bağlılık hissini önemli derecede etkileyecektir (Bayram, 2005).  
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Örgütün, örgütsel bağlılıkla olan ilişkisi, işgörenin örgüt menfaatlerini kendi 

menfaatlerinden daha önemli görmesiyle adlandırılabilir (Baysal, 1995). Bu kapsamda 

işgörenin kendisinin, ailesinin veya çevresinin menfaatleri doğrultusunda bir hedef ve 

amaç belirlemek yerine, örgütün hedef ve amaçları doğrultusunda motive olup, tüm 

enerjisini örgütün amaçları için harcaması örgütsel bağlılıkla ilişkilendirilebilir.  

 Ergün ve Çelik (2019)’a göre; işgörenlere dayatılan güç çeşitleri üç bölüme 

ayrılmış, bunlardan birincisi ahlaki, ikincisi çıkarcı, üçüncüsüne ise zoraki bağlılık 

denilmiştir. İşi zorla ve katı kurallarla yaptıran durumu zoraki bağlılık, ödül ve mükâfatla 

yaptıran durumu çıkarcı bağlılık, belirgin ve olması gereken kurallarla yaptırılan durumu 

ise ahlaki bağlılık denilebilir. İşgörende çalışma isteği olmamasına ve kendini örgüte ait 

hissetmemesine rağmen çalıştırılmasına zoraki bağlılık, örgüte bağlılık hissi zayıf fakat 

ücret tatmin edici olduğu için işgörenin çalışması durumunu çıkarcı bağlılık, işi örgütün 

çıkarları için istekli yapılması durumunu ise ahlaki bağlılık oluşturmuştur (Balay, 1999). 

İşgörenin örgüte bağlılığını farklı tutumlar oluştururken, hem örgüt menfaati hem 

işgörenin menfaati söz konusu olduğunda çıkarcı bağlılığın daha önem kazanacağı 

düşünülebilir. Etkin bağlılığı elinde bulunduran işgören, örgütte çalışmayı istediği için, 

etkin kuralcı bir bağlılıkla çalışır, örgütte çalışmak zorunda olduğu için ve etkin bir 

süreklilik bağlılığı olan işgören ise bunu ihtiyaç olarak gördüğünden örgütte çalışmaya 

devam eder (Bolat ve Bolat, 2008). 

Örgütsel bağlılığı zedelenen işgörenler tükenmişlik duygusunu yaşayabilir. 

Bununla birlikte duygusal açıdan kendini işe yakın görmeyebilir. Tükenmişliği, 

Freudenberger (1974) “başarısız olma, yıpranma, aşırı yüklenme sonucu güç ve enerji 

kaybı veya karşılanamayan istekler sonucu bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu” 

olarak tanımlamaktadır (Akt, Arı ve Bal, 2008, s.132). Tükenmişlik en başta iyi bir ümit, 

istek ve kendini diğer kişilere yardım etme duygularıyla mesleğe başlayanlar için 

ilerleyen zamanlarda kötü son olacağı ifade edilmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998; 

Akt, Ören ve Türkoğlu, 2006, s.1). 

Son zamanlarda büyük bir problem haline gelen tükenmişlik, Hellesoy ve 

arkadaşları (2000) ’e göre, tükenmişlik sorunu yaşayan ve bundan olumsuz etkilenen 

bireylerin hayat standartları önemli derecede azaltmakla birlikte, aile bireyleri ve 
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arkadaşlarının yanı sıra, çalışma ortamı ve çalışma arkadaşlarını da kötü etkilediği 

görülmektedir (Koustelios ve Tsigilis, 2005; Akt, Kelgökmen vd. 2016, s.2). 

Tükenmişlik insanların günlük yaşantıları, arkadaşları ve çevresiyle arasındaki bağ 

üzerinde önemli derecede etkili bir durum olmakla birlikte bu süreçlerin yaşanmasıyla 

daha yoğun fark edilmeye başlanmıştır. İşgörenlerde tükenmişlik durumunda; çalışmama 

isteği, geçmeyen yorgunluk, zayıflık, halsizlik, uyku problemleri, yoğun bir şekilde gün 

aşırı devam eden fiziksel rahatsızlıklar gibi somut işaretler görülmektedir (Weisberg ve 

Sagie, 1999; Lambie, 2007; Akt, İnce ve Şahin, 2015, s.3). İşgörenler tükenmişlik 

yaşamaları halinde ailesiyle, çevresiyle ve çalışma arkadaşlarıyla günlük yaşantısı 

sırasında, olumsuz davranışlarını fiziksel, psikolojik veya duygusal bir şekilde onlara 

yansıtabilir. 

İşgörenler tükenmişlik duygusu yaşadıktan sonra, kendini örgüte ve işe duygusal 

yönden yakın hissetmeyebilir. Bu da onların duygusal tükenmişlik sendromuna 

yakalanmalarına neden olabilir. Duygusal tükenme, işgörenin duygusal olarak kendini 

yaptığı işten uzaklaştıracak davranışlar sergilemesi ve birçok kez bu davranışların 

sebebinin ağır çalışma koşullarından kaynaklı olduğu sonucuyla meydana gelen bir his 

olarak değerlendirilmektedir (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Jackson & Schuler, 

1983: 61; Akt, Ünlü ve Yürür, 2011, s.187)  

Duygusal açıdan ağır bir uğraş içinde olan işgören, aşırı yorulacak ve çevresinde 

bulunan kişilerin duygusal istekleri karşında yıpranacaktır. Böyle bir olay karşında kişide 

duygusal tükenme meydana gelebilir. Bireyin duygusal açıdan kendini iyi 

hissetmemesiyle, tükenmenin getirdiği duygusal bir çöküş başlar ve bununla birlikte 

çalışma arkadaşlarına artık eskisi kadar samimi davranmamaya başlayacaktır (Üngüren 

vd. 2010).  

Yaptığı iş de kendini yeterli görmeyen işgörenler, çalıştığı işe karşı zihninde negatif 

düşüncelere yer vermeye başladığı gibi bununla birlikte iş gördüğü ortama ayak uydurma 

konusunda da problemler yaşayabilir. İşgören çalışma ortamında agresif hareketler 

sergilemesi, başka bir yerde çalışma isteği veya işe gelmeme durumu, kötü alışkanlıklar 

gibi davranışlarda bulunması tükenmişliğin başladığının göstergesidir (Guglielmi ve 

Tatrow, 1998; Lambie, 2007; Akt, İnce ve Şahin, 2015, s.386).  Tükenmişliğin var olduğu 
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işgörenlerde psikolojik sorunlar dışında duygusal problemlerde görünmeye başladığı 

zaman, o işgörenin duygusal tükenme yaşamaya başladığı söylenebilir.  

Duygusal problemlerin yaşanmasıyla duygusal tükenme durumu ortaya çıkabilir. 

İşgörende; stres, endişe, birden bire başlayan kızgınlık durumları, olumsuz olaylar 

karşısında kendini kontrol edememe, bunalım ve çöküntü hali gibi benzer durumlar 

yaşandığında, duygusal tükenmişliğe dair duygusal travmalar başladığının kanıtı olarak 

görülecektir (Özcan, 2019).  

Diğer meslek gruplarında oduğu gibi öğretmenlerin de yaşayacağı tükenmişlik 

duygusu iş ortamlarında çeşitli problere neden olabilir. Özellikle bu durumu yaşayan 

öğretmenlerde, fiziksel ve zihinsel sorunlar yanı sıra stres ve baskıyı da doğuracağı 

düşünülebilir. Bu sıkıntılar ve baskılarla baş etme durumu zorlaştığı gibi öğretmenin 

vereceği eğitimde de, kendini işine adama, öğrenciye yeteri kadar verimli olamama ve 

eğitimin kalitesinde bir düşüşe neden olacaktır (Basım vd. 2013). Öğretmen, tükenmişlik 

yaşaması halinde çevresinde olan ve görüştüğü arkadaşları, meslektaşları, öğrencileri ve 

aile fertleriyle görüşmeme ve her gün yapması gerektiği alışkanlıkları yapmamaya 

başlayabilir. Bununla birlikte psikolojik olarak çöken, ruhen ve bedenen kendini iyi 

hissetmeyen öğretmen, yaptığı onca iyi güzel durumlardan ve eylemlerden sonra gerekli 

saygıyı almadığından, mesleğe ilk başladığı günkü heves ve isteği bitme noktasına 

gelmektedir (Haman ve Gordon, 2000; Akt Tekin vd. 2014, s.137).  
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BİRİNCİ BÖLÜM 

AMAÇ 

1.1. PROBLEM DURUMU 

Örgütte yaşanan problemleri belirmenin yanı sıra, örgütün demokratik prensipler 

edinmesinde ve bunları uygulamasında örgütsel muhalefet büyük bir öneme sahiptir 

(Kassing ve Armstrong, 2002; Akt, Özdemir, 2010, s.54). Örgütlerde çalışan işgörenlerin, 

örgüt içinde fikirlerini açık ve rahat bir şekilde söylemeleri, o örgütün demokratik 

değerler edindiği, bununla birlikte örgüt içinde muhalefetinde önem kazandığının 

göstergesi olabilir.  

Örgütsel yöntem ve eylemlere dair, işgörenlerin edindikleri farklı fikirleri beyan 

etmeleri, örgütsel muhalefetin önde gelen tanımı olarak görülmektedir (Kassing, 1997; 

Akt, Ağalday, 2013, s.11). Örgüte karşı yapılan her yargılama büyük sorunlar 

yaratmayacağı gibi, örgütte işgörenlerin muhalefette bulunmamaları da bütün işlerin iyi 

gittiği anlamını çıkarmamaktadır (Ergün, 2017). Bazen örgütlerde yanlış bir olaya veya 

görüşe işgörenler karşı çıkmak zorunda kalabilirler. Böyle bir olayın yaşanması halinde 

işgören kendisinin başka bir yere gidemeyeceğini, oraya kitlenmiş olarak kaldığı hissine 

kapıldığından örgüt içinde olan her eylemi eleştirip her alınan olumlu veya olumsuz 

kararın karşısında duracaktır (Ergün, 2017). Buda onun iş verimini düşürüp, yapması 

gereken işi yapmamasına ve umursamaz davranmasına neden olabilir. Bununla birlikte 

örgütte yapılan her eleştirinin örgüte yarar getirmeyeceği bunun aksine daha çok zarar 

vereceği kanısını oluşturabilir.  

Bir örgütte karşıt görüşlere sahip işgörenlerin, fikir ve düşüncelerinin değer 

görmemesi veya onlara karşı baskıcı ve zorba bir yönetim anlayışının benimsenmesi 

olumsuz sonuçlar doğurabileceği gibi, farklı görüşlerin dinlenmesi ve değerlendirilmesi 

ise örgüt içinde daha olumlu sonuçlar doğurabilecektir (Özdemir, 2010). Bu çıkarımla 

birlikte örgütsel muhalefet, işgörenlere ve örgüte pozitif çıkarlar sağlamanın yanında 

negatif durumları da meydana getireceği düşünülebilir. 

 İşgörenin düşüncesinin bir öneme sahip olmadığı örgütlerin, günümüz şartlarına 

uyum sağlayamamasının yanı sıra bu durumun örgütün büyümesi karşısında da büyük bir 

engel olacağı düşünülmektedir. Örgütün çıkarlarını zedelemeyecek bir muhalefet 

anlayışının örgütte var olması ise örgütün büyümesine ve rekabet koşullarına uyum 
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sağlaması konusunda önemli derecede katkıda bulanacağı ifade edilmektedir  

(Shahinpoor ve Matt, 2007; Akt, Özdemir, 2010, s.28).  Böylelikle örgütsel muhalefetin 

olduğu örgütler de örgütün çıkarlarına ve hedeflerine ulaşmasında muhalefetin öneminin 

ortaya çıktığı söylenebilir.  

Örgütsel muhalefetin olmadığı örgütlerde, işgörenin örgüte bağlılık duygusunun az 

olduğu, örgütsel muhalefetin olduğu örgütlerde ise işgörenin bağlılık duygusunun çok 

olduğu ve örgüte olumlu yönde etki sağladığı düşünülebilir. İşgörenin örgütsel bağlılık 

duygusu ile örgütsel muhalefet davranışları arasında pozitif yönde ilişkiler olduğu 

saptanmıştır (Kassing, 1998; Akt, Özdemir, 2010, s.79).  

Örgütlerin yarınlarını garanti altına almaları ve piyasaya iyi ürünler sürmeleri için 

önemli bir unsur olarak bilgi görülebilir. Günümüzün işgörenleri ve faal olan örgütler, 

geçmişte olan uygulamaları bırakıp, modern çağın getirdiği yapıya bürünerek bilgi 

devrine ayak uydurmakla birlikte, örgütsel bağlılık duygusunun fazla olduğu yöneticilere 

ve iş görenlere gereksinim duymaktadır (Kaya, 2017). Bu sebeple eğitim kurumlarında 

yapılan planlamaların ve bu planlamaların eyleme dökülmesi de günümüz şartlarına özgü 

olması bunun yanında örgütsel bağlılığı yüksek işgörenlerle çalışılmasını 

gerektirmektedir. Mükemmel tasarlanmış eğitim planlamaları ve işgörene değer verilen 

bir uygulama sayesinde, eğitim ve örgütsel bağlılık seviyelerinin yüksek olduğu idareci 

ve işgörene sahip olmak bu uygulamaların hayata geçirilmesiyle elde edilecektir 

(Erdoğan, 2003; Akt, Kaya, 2017, s.17).  

Modern çağda örgütlerin en önemli varlığını kaliteli ve örgütsel bağlılığı yüksek 

olan işgörenlerin oluşturduğu söylenmektedir. Bunun nedeni ise mevcut örgütlerin 

rakiplerinin çoğalması, birçok örgütün nitelikli ve örgütsel bağlılığı yüksek işgörene 

sahip olması ve bu işgörenleri ellerinde tutması olarak görülebilir. Bu nedenle modern 

dönemde artık en güçlü örgüt, mali açıdan en iyi veya en fazla ürünü elinde tutan 

olmayacak, modern çağa uyum sağlayıp kendini hep yenileyen ve bu yenilemelere her 

zaman ayak uydurup ve en iyi şekilde devam eden örgütler olacaktır (Özel, 2009, s.1).  

Günümüzde örgütler daha çok ürün elde etme ve işgörenlerinden daha çok verim 

almayı istemelerinin yanında, işgörenlerinin duygusal gereksinimlerini de karşılamayı 

istemesi durumu, örgütsel bağlılığın meydana gelmesiyle oluşacaktır (Alcan, 2018, s.4). 

İşgörenlerin çalışma hayatında karşılaştıkları en büyük sorunlarından biri olan bu 
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durumlarla karşı karşıya gelmeleriyle birlikte, işgörenlerde işi sevmeme ve bulunduğu 

çalışma alanını benimsemeyip ısınmaması gibi durumlar görülebilir. Bu bağlamda 

kendini iyi hissetmeyen işgörende duygusal tükenmede yaşanacağı düşünülebilir.   

Duygusal tükenmişlik, bireyin hayatında meydana gelen ağır bir rahatsızlık işareti 

veya yetişkinliğe girip gelecek kaygısı hissetme durumu olarak açıklanabilir. Buna bağlı 

olarak tükenmişlikle ilgili yapılan birden fazla araştırmada orta yaş döneminde kişinin 

gelecek kaygısı, meslekte başarı kazanma, çalıştığı örgütte mutlu olamama, toplumsal ve 

çevresel sorunlar sebebiyle depresyona girdiği ileri sürülmüştür (Cardinell, 1981; Akt, 

Türkçarpar, 2011, s.136).   

Duygusal tükenmişlik, işgörenin kendini baskı altında hissettiği anda, bir başka 

ifadeyle kendini çok bitkin ve duygusal anlamda tükendiğini düşünmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Özer, 1998; Akt, Türkçarpar, 2011, s.136). İşgörenlerin olumsuz bir 

olaya karşı karamsar davranmasıyla gücünün bittiğini düşünecek, duygusal anlamda 

kendisini iyi hissetmeyecek ve örgüte olan bağlılık düzeyi eskisine göre zayıflayacaktır 

(Akçamete vd. ; Akt, 2001; Türkçarpar, 2011, s.136). Bağlılık seviyesinin zayıflamasıyla 

birlikte duygusal tükenme yaşayacak olan işgören kendini yorgun ve endişeli hissedebilir, 

bir sonraki gün işe gitme zorunluğu onda büyük bir kaygıya neden olabilir. Bu kaygıyı 

yaşayanlar, yeni bir güne başlamak için yeteri güce sahip olmamakla birlikte duygusal 

anlamda da çok kötü durumda olacaklardır. (Seğmenli, 2001; Akt, Otacıoğlu, 2008, 

s.113). 

Duygusal tükenme yaşayan öğretmenler, yaşadığı tükenmişlik sonucunda 

kurumuna ve çevresine bu durumu yansıtabilmektedir. Bu durumların yaşanması ile 

birlikte öğretmenin verdiği eğitimin kalitesinde de düşüş meydana geldiği ifade edilmiştir 

(Girgin ve Baysal, 2005). Literatürde yer alan bu bilgilerden hareketle Beden Eğitimi ve 

Spor Öğretmenlerinin de örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve duygusal tükenmişlik 

düzeylerinin incelenmesinin spor bilimleri alanına önemli katkılar sağlayacağı 

düşünülmektedir. 

1.2. ARAŞTIRMANIN AMACI 

Bu araştırmada; Doğu Anadolu Bölgesinde bulunan MEB’ e bağlı lise ve 

ortaokullarda görev yapan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel muhalefet 
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algılarının, örgütsel bağlılık ve duygusal tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkinin 

incelenmesi amaçlanmaktadır. 

1.3. ARAŞTIRMANIN ÖNEMİ 

Alan yazında örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik kavramlarının 

farklı değişkenlerle olan ilişkilerine yönelik, Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenleri 

üzerinde yapılmış çalışmaların sınırlı olduğu (Karaya ve Kardemir, 2013; Kelgökmen, 

Saçlı Uzunöz ve Demirhan, 2016; Akyol, Atan ve Gökmen, 2013) görülmüştür. 

Dolaysıyla çeşitli konularda örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve tükenmişlik 

kavramlarının farklı bakış açılarıyla incelendiği ancak örgütsel muhalefet, örgütsel 

bağlılık ve tükenmişlik kavramlarının birlikte değerlendirildiği herhangi bir çalışmaya 

rastlanılmamıştır.   

Bu neden Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel muhalefet algılarının, 

örgütsel bağlılık ve duygusal tükenmişlik düzeylerine etkisinin incelenmesinin önemli 

olduğu, bunun yanında yapılacak olan bu çalışmanın spor bilimleri alanına da katkı 

sağlayacağı düşünülmektedir.  

1.4. ARAŞTIRMANIN HİPOTEZLERİ 

H1: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, cinsiyet değişkenine göre, istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık vardır. 

H2: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, medeni durum değişkenine göre, istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır. 

H3: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, öğrenim durumu değişkenine göre, istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır. 

H4: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, görev yapılan eğitim kademesi değişkenine göre, 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır. 
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H5: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, sendika üyeliği değişkenine göre, istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık vardır. 

H6: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin yaş değişkeni ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

H7: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin yaş değişkeni ile örgütsel muhalefet 

düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

H8: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin yaş değişkeni ile duygusal tükenme 

düzeyleri arasında, istatistiksel olarak negatif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

H9: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin meslekteki görev süresi değişkeni ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

H10: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin meslekteki görev süresi değişkeni ile 

örgütsel muhalefet düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki 

vardır. 

H11: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin meslekteki görev süresi değişkeni ile 

duygusal tükenme düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki 

vardır. 

H12: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin mevcut okuldaki görev süresi değişkeni ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

H13: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin mevcut okuldaki görev süresi değişkeni ile 

örgütsel muhalefet düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki 

vardır. 

H14: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin mevcut okuldaki görev süresi değişkeni ile 

duygusal tükenme düzeyleri arasında, istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı ilişki 

vardır. 

H15: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile örgütsel 

muhalefet düzeyleri arasında, istatistiksel olarak negatif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

H16: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile duygusal 

tükenme düzeyleri arasında, istatistiksel olarak anlamlı negatif yönlü anlamlı ilişki vardır. 
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H17: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel muhalefet düzeyleri ile duygusal 

tükenme düzeyleri arasında, istatistiksel olarak anlamlı pozitif yönlü anlamlı ilişki vardır. 

1.5. ARAŞTIRMANIN VARSAYIMLARI  

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin ölçekleri objektif ve samimi bir şekilde 

doldurdukları varsayılmıştır. 

1.6. ARAŞTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

Bu araştırmanın verileri Doğu Anadolu Bölgesinde 2020-2021 Eğitim-Öğretim 

yılında farklı eğitim kademelerinde (ortaokul, lise) görev yapan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinden alınan verilerle sınırlıdır. 

Bu araştırmada ekonomi ve zaman faktörleri göz önüne alınarak anket sınırlı sayıda 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenine uygulanmıştır.  

Bu araştırmada, şehir isimleri, üçüncü şahıslar tarafından kullanılmaması adına 

gizli tutulmuştur. 

1.7. KAVRAMLARIN TANIMLARI 

Örgüt; Birkaç kişinin planlanmış bir şekilde bir araya gelerek koordine edilen 

eylemlerle bir sistem dâhilinde organizasyonda bulunması olarak tanımlanmıştır 

(Bernard,  1936; Akt, Ağalday, 2013, s,8). 

Örgütsel Muhalefet; Örgüt içinde yaşanan anlaşmazlıkları ve farklı fikirleri 

işgörenler tarafından rahat bir şeklide dile getirmesi olarak tanımlamıştır (Kassing, 1997: 

326; Akt, Ağalday, 2013, s.11). 

Haber Uçurma; Örgütte aidiyet duygusu fazla olan işgörenlerin usulsüzlük ve 

etik olmayan olaylar karşısında, örgüte zarar verebileceği düşüncesiyle, örgütte yetkili 

olan kişilere veya örgüt dışında olaylara müdahale yetkisi olan kişilere duyurması, haber 

uçurma olarak tanımlanmıştır (Aktan, C.C. 2006; Akt, Akada, 2015, s.73). 

Dikey Muhalefet; İşgörenlerin örgüt içinde yaşanan problemleri, problemi 

yaratan kişiye sorunu direk olarak söylemesi yerine, bunu örgüt içerisinde halledebilecek 

yetkiye sahip bir işgörene veya örgüt yöneticisine dolaylı yâda direk olarak söylemesi 

dikey muhalefet olarak tanımlanmıştır (Yılmaz, 2019, s.34). 



13 
 

Yatay muhalefet; İşgörenlerin örgüt içerisinde bir problem yaşaması ve bu 

problemle baş edemeyeceğini düşünmesi sonucunda, bu sıkıntıyı örgüt yöneticisine veya 

bu sıkıntıyı çözebilecek bir işgörene söylemesi yerine, problemi çözme gücüne sahip 

olmayan başka bir işgörenle paylaşması olarak tanımlanmıştır (Kassing, 1997; Akt, 

Aktürk, 2019, s.48). 

Dışa Aktarılmış Muhalefet (Yer Değiştirmiş Muhalefet); İşgörenlerin bir sorun 

karşında örgüt içerisinde diğer işgörenlere karşı veya örgüt yöneticilerine karşı 

muhalefette bulunmak yerine, bu sorunu örgüt dışında ailesine ya da arkadaşlarına 

anlatması durumu olarak açıklanmıştır (Kassing, 2012: 240; Akt, Taçyıldız, 2020, s.42) 

 Bağlılık; Toplumsal duygunun yer aldığı her yerde olduğu, sadakatli olmanın ve 

sadık davranmanın gösterildiği, bir bireye olan bağlılık duygusu ve onun getirdiği 

yükümlülüklerle beraber, psikolojik olarak davranışlarımıza yansımalarının sonucu 

olarak açıklanmaktadır (Çelik, 2019). 

Örgütsel Bağlılık; Örgütsel bağlılık, işgörenin örgütün bir parçası olmaya devam 

etme isteği şeklinde tanımlanmış ve işgörenin işini yapması, bağımlılık ve örgütün 

prensiplerine olan güveninin yanında psikolojik yönden örgüte bağlı kalması şeklinde 

açıklanmıştır (Çetin, 2004; Akt, Çelik, 2019, s.71) 

Zoraki Bağlılık; İşgörenin kendini örgüte bağlı hissetmemesi karşın örgütte zorla 

çalıştırılması zoraki bağlılık açıklanmıştır. 

Çıkarcı Bağlılık; İşgörenlerin örgütün amaçlarını gerçekleştirilmesinde sarf 

ettikleri emek, çaba, bilgi ve zaman karşılığında, örgütten elde etmeyi umdukları 

kazanımlar nedeniyle oluşan bağlılık olarak açıklanmıştır (Eyiol, 2020). 

Ahlaki Bağlılık; Örgütün, amaç, değer ve normlarının işgörenlerle 

benimsenmesi, özümsenmesi ile işgörenin örgüte karşı geliştirdiği yoğun bağlılık hisside 

ahlaki bağlılık olarak tanımlanmaktadır (Eyiol, 2020). 

Tükenmişlik; Tükenmişliği kavramını “ Başarısız olma, yıpranma, enerji ve 

gücün azalması veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin iç kaynaklarında 

meydana gelen tükenme durumu” olarak tanımlamıştır (Freudenberger, 1974: 116-118; 

Akt, Bağrıyanık, 2019, s.17).  
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Duygusal Tükenme; Genel olarak iş hayatındaki stresle ilgili olan ve duygusal 

açıdan yoğun çalışma temposu içindeki çalışanların kendini zorlaması ve diğer 

çalışanların duygusal isteklerinin altında ezilmesi olarak adlandırılır (Üngüren vd. 2010). 

Duyarsızlaşma; Örgütte yaptığı iş gereği diğer işgörenlere karşı ilgisiz, 

umursamaz davranışlarda bulunma ve onları küçümse durumunu duyarsızlaşma olarak 

açıklayabiliriz (Türkçarpar, 2011). 

Düşük Kişisel Başarı Hissi; İşgörenin bir iş veya bir olay karşısında kendisini 

eksik görmesi ve bu durumum giderek artması sonucu bundan sonra yapacağı her işin 

önemini kaybettiğini düşünmesi olarak tanımlanır (Ören ve Türkoğlu, 2006). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

İLGİLİ ALAN YAZINI KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. ÖRGÜT 

Literatüre baktığımızda, örgüt kavramına ilişkin çeşitli tanımlara raştlamak 

mümkündür. Aydın (2010)’a göre örgüt, kişisel hedeflere ulaşmanın aracı olduğu gibi, 

kişide örgütsel hedefe ulaşma aracı olarak nitelendirilir; bunun yanında örgüt çalışanları 

tarafında müşterek bir hedef konulur ve bu hedefe ulaşmak için ortak emek sarf eden 

topluluğa da örgüt adı verilir (Aydın, 2000a s.13: Akt, Ergün, 2017, s.9). Böylelikle 

örgütü, insanların birlikte bir amacı, hem kendi menfaatlerini hem örgüt menfaatini 

gözeterek bir araya gelip eylemde bulunması olarak adlandırabiliriz. 

Bernard (1936) örgütü, birkaç kişinin planlanmış bir şekilde bir araya gelerek 

koordine edilen eylemlerle bir sistem dâhilinde organizasyonda bulunması olarak 

tanımlanmıştır (Bernard,  1936; Akt, Ağalday, 2013, s,8). 

Schein (1975) örgütü; bir araya gelen insanların, iş bölümünü yaptıktan sonra, alt 

üst ilişkisinin sorumluluğunu bilerek ortak bir hedefi gerçekleştirmek için faaliyetlerde 

bulunması olarak nitelendirmiştir (Schine, 1975; Akt, Aytaç, 2014, s.6). Bu bağlamda 

örgütü, işgörenlerin işlerini, statülerini, aralarındaki diyaloğu ve alt üst ilişkisini gösteren 

bir oluşum olarak adlandırabiliriz.  

Koçel (2003)’e göre ise örgüt, birden fazla kişinin belirlemiş olduğu ortak hedefi 

gerçekleştirmek için kendi güçlerinin yanı sıra farklı materyallerde kullanarak 

oluşturdukları yapıya örgüt denilmiştir  (Koçel, 2003; Akt, Ağalday, 2013, s.8). 

Ortak hedefleri gerçekleştirmek için birlikte olma ihtiyacıyla meydana gelen, çok 

eskiye dayanan ve insanların hep birlikte yaşam sürdüğü topluluklar örgüt olarak 

değerlendirilmiştir (Ağalday, 2013). Bu yönüyle örgütler insanların tek başına 

yapamadıkları temel ihtiyaçları başka insanlarla bir arada olma gereksinimi hissetmesiyle 

oluşun kitlelere denilebilir. Böylelikle aynı hedefleri gerçekleştirmek adına iki veya daha 

fazla kişinin güçlerinin birleştirmesi kaçınılmaz olduğu ortaya çıkmıştır (Aydın, 2010; 

Akt, Ağalday, 2013, s.1). 

Kurumların veya işgörenlerin aynı hedef için bir araya gelmesiyle meydana gelen 

oluşumlara örgüt denildiği gibi örgüt belirli faktörlerden de meydana gelebilir (Ağalday, 
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2013). Bu faktörler finansal, fiziki veya insan unsurlarıyla oluşturulup örgüt için 

belirlenen hedefe ulaşma konusunda önemli adımlar atılabilir. 

Örgütler artık hayatımızda önemli bir paydaya sahip ve bunlara örnek olarak, devlet 

kuruluşları, şirketler, eğitim kurumları, üniversiteler, hastaneler gibi kurumlar 

hayatımızın büyük bir bölümünün içinde geçirdiğimiz yapılardır (Bayram, 2019). Buna 

dayanarak insanların kişisel ve temel istekleri dışında sosyal ve ekonomik ihtiyaçları için 

devlet veya kişiler tarafından ihtiyaçlar doğrultusunda örgütlerin oluşturulduğu 

düşünülebilir.    

Hedeflerine varmak için beraber hareket edip bir arada bulunan işgörenler iyi 

örgütlenerek doğru iş paylaşımıyla örgütü başarıya taşıyıp, örgütün devamlılığı sağlama 

konusunda başarıya ulaşır (Bayram, 2019). Buna dayanarak birlik beraber içerisinde olan, 

iyi iletişimde bulunan ve iş bölümünü iyi yapan örgüt ve örgüt çalışanları, büyüme ve 

varlığını sürdürme açısından etkili olacağı düşünülebilir. Günümüzde özellikle birçok şey 

çok çabuk değiştiği için örgütlerin varlığını sürdürmede ve çağa ayak uydurma 

konusunda çok büyük gayret içeresinde olması gerekmektedir (Kırca, 2015, s.64).  

Toplumsal değişimler ve isteklerin yanında parasal nedenlerle kurulan örgütler, 

birkaç kişiyle kurulup orta düzeyde bir faaliyet sürdürmenin yanında uluslararası bir 

boyut kazanıp büyük çaplı organizasyonlara da dönüşebilir (Bayram, 2019). Yani örgütler 

toplumun istek ve değişim taleplerine göre işlevsel boyutunun yanında yaptığı iş ve 

eylemlerle de nitelendirilebilir.  

2.2. ÖRGÜTSEL MUHALEFET 

Genelde siyaset bilimi alanında görülen fakat son zamanlarda örgüt adı altında 

incelenen muhalefet kavramı birçok kişi tarafından farklı yaklaşımlarda bulunulmuş ve 

tanımlanmıştır. Örgütsel muhalefet, belirlenen hedefler doğrultusunda muhalefet etme 

bilincine sahip örgüt çalışanlarının örgütün sorunlarına karşı olumlu katkıda bulunma 

durumu olarak değerlendirilmiştir (Yılmaz, 2019). Böylelikle muhalefet etme kabiliyeti 

olan işgörenlere sahip olmak öğütler için olumlu yönde etki oluşturacağı düşünülebilir. 

Bununla birlikte örgütsel muhalefet, örgüt içinde pozitif veya negatif durumlar 

oluşturabilir. Oluşan bu durumlarda muhalefette bulunan işgörenler, örgüt içinde eşitliği, 

tarafsızlığı ve kendi sorunlarını kendi içinde çözen bir oluşumu meydana getirerek 

muhalefetin gelişmesinde ve ilerlemesinde önemli rol oynadığı görülmektedir (Yılmaz, 
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2019). Muhalefetin iyi idare edilmediği örgütlerde ise karışıklık ve karmaşanın yaşanması 

kaçınılmaz olduğu ortaya çıkmıştır  (Özdemir, 2010). Bu durumların yaşanmasıyla 

beraber muhalefetin düşünülmeden bilinç dışı yapılması ve aşırıya kaçılması örgütü 

olumsuz yönde etkileyeceği düşünülebilir. 

Kassing (1997)’ ye göre; örgütsel muhalefet, örgüt içinde yaşanan anlaşmazlıkları 

ve farklı fikirleri örgüt çalışanları tarafından rahat bir şeklide dile getirmesi olarak 

tanımlamıştır (Kassing, 1997: 326, Akt, Ağalday, 2013, s.7). Buna göre örgütsel 

muhalefeti, sadece örgüt içinde farklı fikirleri olan işgörenlere sahip olmak olarak değil, 

ayrıca bu fikirleri rahat bir şekilde dile getirmeleri olarak belirtmektedir (Ağalday, 2013).  

Böylelikle bir örgütte işgörenler bir anlaşmazlık veya haksızlık karşında düşüncesini 

rahat bir şekilde dile getirmeleri o örgütte örgütsel muhalefetin varlığından bahsetmek 

mümkün olabilir. 

İşgörenlerin örgüt çıkarlarını etkili bir şekilde yerine getirmeleri ve örgütün en üst 

kademlerine karşı fikirlerini beyan etmeleri örgütsel muhalefetin tanımları arasında 

görülmektedir (Taçyıldız, 2020). Bu fikirler örgütü tek bir kişinin düşüncesiyle 

yönetmeye karşı çıkmak ve örgüt içindeki farklı düşüncelere yer vermeyi sağlamak adına 

önemli bir adım olarak görülmektedir (Püsküllüoğlu ve Altınkurt, 2018). 

Örgütsel muhalefetin hedefi, örgüt içindeki uygulamalara ve yönetim şekline dair 

farklı düşüncelere yer vermek ve yönetime karşı olan muhalif fikirler belirtmek olarak 

değerlendirilmektedir (Kassing, 1998b; Akt, Yaşa, 2018, s.24). Örgütsel muhalefet 

devamında işgörenler, örgüt yönetimiyle farklı fikirlere sahip olmakla beraber bu fikirleri 

yönetime karşı ifadede etmektedir (Yaşa, 2018). Bundan dolayı bir işgören iş yerindeki 

sosyal konumunu bilmenin yanında iş dışındaki karakterini de unutmaması 

gerekmektedir (Kassing, 2008: 343; Akt, Yaşa, 2018, s.24). 

Artık örgütlerin tek bir kişinin fikriyle yönetilmemesi, işgörenlerin daha fazla 

mesuliyet alıp kararlara katılması veya fikrini beyan etmesi örgüte yarar sağlayacağı ve 

bunun beraber örgütün eksiklik yaşadığı tarafları tamamladığı ön görülmüştür (Ergün, 

2017). Bu bağlamda örgütün tek bir yönetici kararıyla değil de işgörenlerin fikirlerinin 

önemsendiği bir yönetim anlayışıyla yönetmek örgüte yarar sağlayacağı düşünülebilir. 

Bir örgüte tek başına karar alan bir yönetici tüm sorumluluğu almış olur, buda yanlış bir 

karar durumunda yöneticiye büyük tepki doğuracağı gibi bununla beraber yapılacak olan 
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haklı veya haksız eleştiriye beraberinde getirebilir. Yani örgütün geleceğini sadece bir 

kişinin insiyatifine bırakmak o kişinin de haksızlığa uğrayabileceğini, bundan dolayı bir 

kişi yerine mevcut işgörenlerin de yönetimde söz hakkına sahip olması örgütün en önemli 

güçlerinden biri olacağı ve örgütü her zaman daha ileriye taşıyacağı ifae edilmektedir 

(Ergün, 2017). 

Örgüt içerisinde işgörenlerin muhalefet yapması bazen kötü sonuçlar doğurabilir. 

İşgörenlerin verimini düşürmenin yanında işe odaklanamamasıyla beraber zaman kaybına 

neden olabilmektedir (Kesen ve Pabuçcu, 2016). Bu kötü durumun yanında olumlu 

sonuçlarda meydana gelebilir. İşgörenlerin örgüt içinde yapacağı olumlu muhalefet 

örgütün demokratikleşmesine yol açacağı gibi örgüt içinde yaşanacak olan sorunları 

çözmede de önemli katkılar sağlayacaktır (Kesen ve Pabuçcu, 2016). Muhalefette 

bulunan işgörenler, iş arkadaşlarının ve örgütün yararı için mantıklı sebeplerle 

muhalefette bulunabilmektedir (Kassing ve Armstrong, 2002; Akt, Kesen ve Pabuçcu, 

2016, s.1). Bu nedenle örgüt içerisinde yapılacak her muhalefet örgüte sorun teşkil 

edeceği gibi örgüt içerinde oluşacak pozitif durumlara da neden olacağı düşünülebilir. 

Örgütsel muhalefetin ortaya çıkması için işgörenlerin muhalefette bulanabileceği 

bir durumun söz konusu olması gerekmektedir (Taçyıldız, 2020). İşgörenlerin zıt 

düşüncelerini söylemeleri için ilk başta örgüt içinde bir sorunun olduğunu fark etmeleri 

ve sonrasında bu soruna karşı bir eylemde bulunma hissine sahip olmasıyla örgütsel 

muhalefet meydana gelecektir (Dağlı ve Ağalday, 2014).   

2.2.1. Örgütsel Muhalefetin Kuramsal Temelleri 

Örgütsel muhalefet üç kuramın meydana gelmesiyle oluşmaktadır. Bunlardan 

birincisi örtük kontrol kuramı, ikincisi bağımsız düşünme kuramı üçüncüsü ise ayrılma-

dile getirme-sadakat kuramı olarak ortaya çıkmaktadır (İzgüden, 2017, s.13). 

Örgüt kontrol kuramını Tompkins ve Cheney (1985) örgütte yetkiyi elinde 

bulunduran yöneticiler tarafından, işgörenlerin dolaylı bir şekilde kontrol altında 

tutulmasıyla ilgili olduğunu dile getirmiştir (Akt. Akada, 2015, s.30). 

İkinci kuram olan bağımsız düşünme kuramını Gorden ve Infante (1987) örgütün 

hedefleri ve uygulamalarıyla ilgili işgörenlerin fikrini rahat bir şekilde dile getirmeleriyle 

birlikte örgüte olan bağlılığını artırmasıyla açıklamıştır (Gorden, ve Infante, 1987; Akt, 

Özdemir, 2010, s.36). 
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Ayrılma-dile getirme-sadakat kuramını ise Hirschman  (1970) muhalefet yapma 

düşüncesine sahip işgörenlerin nasıl muhalefet ettiğini ve muhalefette bulunurken bunu 

nasıl dile getirdiğiyle alakalı olduğu savunmuştur (Hirschman 1970; Akt, Özdemir, 2010, 

s.36). 

2.2.1.1. Örtük Kontrol Kuramı 

Örgüt kontrol kuramı, işgörenlerin örgüt hedeflerine ulaşmak için bulundukları 

eylemleri ve davranışları düzenlenmesi olarak ifade edilmiştir (Taçyıldız, 2020) Örgüt 

kontrol kuramı kendi içinde üç bölüme ayrılmış, bunlar basit kontrol, bürokratik kontrol 

ve teknolojik kontrol olmak üzere üç kontrol sistemi olarak işgörenlerin denetlenmesini 

amaçlamak için uygulanmıştır (Özdemir, 2010). Yetkinin isteğe bağlı bir şekilde 

kullanılmasına basit kontrol, yetkinin örgüt araç ve gereçleriyle yapılıp kontrol altında 

tutulmasına teknolojik kontrol, yetkinin sosyal ilişkiler dâhilinde uygulanmasına ise 

bürokratik kontrol denilmiştir (Taçyıldız, 2020). 

Yukarıda açıkladığımız kontrol uygulamalarının günümüzde hala varlığını 

sürdürdüğü bilinmesine rağmen bu kontrol uygulamaları içerisinde en çok tercih edilen 

örtük kontrol kuramı olduğu ve bununla beraber örtük kontrol kurumanın gün geçtikçe 

daha çok yaygınlaştığı ifade edilmektedir (Tompkins ve Cheney, 1985; Akt, Özdemir, 

2010, s.36). Bu kuramın tercih edinmesinde ki en büyük neden, eski kontrol kurumlarıyla 

işgörenleri kontrol etme konusunda zorlanan örgüt yöneticileri, bu yeni kuram olan örgüt 

kontrol kuramını uygulamaya almalarıyla başlanmıştır (Özdemir, 2010).  

Tanımlayıp örneklerle açıklamaya çalıştığımız örgüt kontrol kuramı, örgüt 

yöneticilerinin işgörenlerini kontrol etmek için en çok tercih edilen kontrol kuramı olsa 

da, bir yanda da işgörelerin ne durumlar ve hangi koşullarda muhalefet ettiğini, 

muhalefetin nasıl ve neden yapıldığını konusunda da bize etkili bir yol göstermiştir 

(Yılmaz, 2019). 

2.2.1.2. Bağımsız Düşünme Kuramı 

Örgütsel muhalefet kuramlarından bir diğeri olan bağımsız düşünme kuramı 

Garden ve Infonte (1987) aracılığıyla ortaya çıkmıştır (Akt, Beldek, 2015, s.39). 

Bağımsız düşünme kuramı işgörenlerin örgüt yöneticileri tarafından değer görmesi, örgüt 

içi uygulamalarda işgörenlerin fikrinin önemli olduğunu onlara hissettirilmesi olarak 

tanımlamıştır (Beldek, 2015). Bunun sonucunda işgörenlerden daha fazla verim alınacak 
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ve onların örgüte olan bağlılığını da daha çok artıracaktır (Kassing, 1997b: 28;Yaşa, 

2018, s.29). 

Bu sebeple işgörenlerin fikirlerini rahat bir şekilde söylemeleri bağımsız düşünme 

kuramının en temel prensibi olarak görülmüştür (Özdemir, 2010). Bu kuramı uygulayan 

örgütlerde işgörenler, düşüncelerini rahat bir şekilde ifade ederken, bunun tam tersi olan 

zorba yönetimlere sahip örgütlerde bu kuram uygulanmamış ve işgörenlerin 

düşüncelerini rahat bir biçimde dile getirmelerine de daha az izin verilmiştir (Özdemir, 

2010). 

2.2.1.3. Ayrılma Dile Getirme Sadakat Kuramı 

 Bu kuram Hirschman tarafından 1970 yılında ortaya atılmıştır. Örgüt içinde 

işgörenlerin doyumsuzluk hissetmeleri sonucunda nasıl bir harekette ve davranışta 

bulunacaklarını gösteren bu kuram ayrıca işgörenlerin hayal kırıklığı yaşamları 

sonucunda da üç farlı davranışta bulunacaklarını öne sürmüştür (Özdemir, 2010).  

Bu üç davranıştan birincisini, işgörenlerin örgütte çalışmayı bırakıp örgütü terk 

etmesi, ikincisini işgörenlerin doyumsuzluk ve hayal kırıklığı yaşadıktan sonra örgütü 

terk etmeyip çalışmaya devam etmesi ve meydana gelen sorunların çözümlenmesini 

beklemesi, üçüncüsünü ise ikinci davranış gibi yaşanan sorunlar karsında çalışmaya 

devam edip bu sorunların çözümü için savaşması olarak açıklanmıştır (Akada, 2015). 

2.2.2. Örgütsel Muhalefet Davranışları 

Örgütte yaşanan bazı olumsuz durumlar ve eylemlere karşı işgörenler çeşitli 

şekillerde muhalefet edebilmektedirler. İşgörenlerin bu olaylara karşı muhalefette 

bulunma düzeylerinin ne derece olacağını ise olay karşısında kendilerini ne kadar 

sorumlu hissettikleriyle alakalı olarak belirlenecektir (Özdemir, 2010).  

Yaşanan bu olumsuz durumlara karşı yapılacak muhalefet işgörenlere bir maliyet 

çıkarabilir. Bundan dolayı eleştiriye açık yenilikçi ve işgörene değer veren bir örgütte 

işgörenler rahat bir şekilde muhalefet davranışlarında bulunurken, bunun aksına yeniliğe 

kapalı, otokratik bir yönetim şeklini benimseyen örgütlerde ise işgörenler muhalefet 

davranışlarını daha az başvurabilmektedir (Graham, 1986; Akt, Özdemir, 2010, s.63).  

İşgörenler bu olumsuz olaylar karşısında kendi fikirlerini dile getirmek için 

ilişkisel, örgütsel ve bireysel parametrelerde birine başvuracaklardır (Ağalday, 2013). 
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Dört başlıkta incelenen bu parametrelerin ilkini haber uçurma (Dozier ve Miceli, 1985, 

Akt, Ağalday, 2013, s.28), ikincisi dikey muhalefet, üçüncüsünü yatay muhalefet, 

dördüncüsünü ise dışa aktarılmış muhalefet oluşturmaktadır (Kassing, 1997: 326; 

Ağalday, 2013, s.28). 

2.2.2.1. Haber Uçurma 

Örgütte bazen usulsüzlükler, yolsuzluk, görevi kötüye kullanma gibi doğru 

olmayan durumlar yaşanabilir. Böyle durumlar karşısında örgüt veya iş görenler kötü 

etkilendiği için, örgütte aidiyet duygusu fazla olan işgörenler bu usulsüz ve etik olmayan 

olayların örgüte veya kamuya zarar verebileceği düşüncesiyle, örgütte yetkili olan kişilere 

veya örgüt dışında olaylara müdahale yetkisi olan kişilere duyurması, haber uçurma 

olarak değerlendirilmektedir (Aktan, C.C. 2006; Akt, Akada, 2015, s.73). 

Bu durum kamu kurumlarında da yaşanabilmektedir. Kamu kurumlarında kurallara 

bağlı ve işine sadık işgörenler usulsüzlük yapan, rüşvet alan, görevi kötüye kullanan, 

kamu mallarını ve yetkilerini kendi çıkarları için kullanıp kanunları çiğneyen işgörenleri 

yetkililere bildirmesi haber uçurma davranışı olarak tanımlanmaktadır (Esen ve Kaplan, 

2012). Böylelikle bu yaşanan olumsuz durumlar karşısında sağduyuya sahip ve kamuya 

bağlı işgörenlerin bu olaylara karşı çıkması veya engel olması kamuya yarar sağlayacağı 

düşünülebilir.  

Haber uçurma davranışında en temel prensip yasadışı ve etik olmayan olaylar 

karşında durmak olarak görülürken, fakat çoğu zaman bu eylemler ve olaylar karşısında 

duran işgörenler kötü etkilenmektedir (Özdemir, 2010). Bunun sebebi ise örgüt üyesi 

işgörenlerin olumsuz durumlar karşısında eylemde bulunurken örgütün yâda toplumun 

bazı kesimleri tarafında yanlış anlaşılması veya desteklenmemesi bunun sonucunda çok 

kötü bir şekilde etkilenmesi olarak açıklanmıştır (Özdemir, 2010). 

2.2.2.2. Dikey Muhalefet 

Örgüt içinde bazen problemli durumlar yaşanabilir. Yaşanan bu durumlar 

karşısında işgörenin problemi yaratan kişiye sorunu direk olarak söylemesi yerine, bunu 

örgüt içerisinde halledebilecek yetkiye sahip bir işgörene veya örgüt yöneticisine dolaylı 

yâda direk olarak söylemesi dikey muhalefet olarak tanımlanmıştır (Yılmaz, 2019). 
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Dikey muhalefet, doğrudan yöneticilere yapıldığında, yöneticiler tarafından bu 

durumun çoğu defa umursanmayıp görmezden geldiği görülmüştür (Kassing, 2002; Akt, 

Özdemir, 2010).  Fakat bunun yanında muhalif düşüncelere yer veren ve muhalefeti 

önemseyen örgütlerde ise dikey muhalefet, birçok defa örgütte yaşanan sorunların 

çözümde büyük bir rol oynamıştır (Akt, Kassing, 1997: 326; Akt, Taçyıldız, 2020, s.39). 

Dikey muhalefet, işgörenlerin direk olarak örgüt yöneticilerine muhalefette 

bulunma durumunun, Hirschman tarafından ortaya atılan ayrılma-dile getirme ve sadakat 

kuramı ile benzerlik gösterdiği görülmektedir (Yaşa, 2018). Bu muhalefetteki temel 

amaç, muhalefette bulunacak işgörenin sorunlu ve yanlış olan durumlar karşısında 

farkındalık ve hassasiyet oluşturmak ve bununla birlikte bu yanlışları değiştirmeyi 

amaçlamaktır (Yaşa, 2018).  

Böylelikle örgütün menfaati düşünüldüğünde veya örgüt içerisinde pozitif bir 

işleyiş ve işgörenden daha fazla verim alma gibi durumlar hedeflendiğinde, örgüt 

içerisinde yapılacak muhalefet, dikey muhalefet olarak belirlenmelidir (Aydın, 2015). 

2.2.2.3. Yatay Muhalefet 

Yatay muhalefet, işgörenlerin örgüt içerisinde bir problem yaşaması ve bu 

problemle baş edemeyeceğini düşünmesi sonucunda, bu sıkıntıyı örgüt yöneticisine veya 

bu sıkıntıyı çözebilecek bir işgörene söylemesi yerine, problemi çözme gücüne sahip 

olmayan başka bir işgörenle paylaşması olarak açıklanmıştır (Kassing, 1997; Akt, 

Aktürk, 2019, s.48). Bu durumun yaşanmasında ki temel sorun işgören ile örgüt yönecisi 

arasındaki ilişkinin zayıf olduğu veya işgörenin örgüt yöneticisinin tepkisinden 

çekinmesinden dolayı yaşandığı savunulmuştur (Kassing, 2011; Akt, Aktürk, 2019, s.48). 

İşgörenlerin dikey muhalefette bulunduktan sonra örgüt yöneticisi tarafından 

görmezden gelmesi veya bulunacağı muhalefet sonucu kendisine bir zarar geleceğini 

düşünmesi, yatay muhalefetin başka bir sebebi olarak görülür (Kayış, 2019). Bunun 

yanında işgörenin örgüt içerisinde üst bir mevkide olması veya vasıflı bir işgören olması 

onun örgüt içerisinde kendini güvende hissetmesini sağlayacağından yatay muhalefete 

başvurma konusunda tereddüt yaşamayacağını ortaya koymuştur (Özdemir, 2010). 

Yatay muhalefet, benzerlik konusunda ayrılma-dile getirme-sadakat ve aldırmama 

kuramının aldırmama ve dile getirme davranışlarına yakın olarak görülebilir. İşgörenlerin 

bir problem karşısında, örgüt içerisinde problemi çözebilecek birine söylemesi yerine, 
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başka bir işgörene söylemesi aldırmama davranışı olarak yatay muhalefete benzerlik 

gösterirken, işgörenlerin problemi örgüt içerisinde kendine yakın hissettiği işgörenlerle 

paylaşması ise dile gelme davranışı olarak yatay muhalefete benzerlik göstermektedir 

(Taçyıldız, 2020). 

2.2.2.4. Dışa Aktarılmış Muhalefet (Yer Değiştirmiş Muhalefet) 

Dışa aktarılmış muhalefet, işgörenlerin bir sorun karşında örgüt içerisinde diğer 

işgörenlere karşı veya örgüt yöneticilerine karşı muhalefette bulunmak yerine, bu sorunu 

örgüt dışında ailesine ya da arkadaşlarına anlatması durumu olarak açıklanmıştır 

(Kassing, 2012: 240; Akt, Taçyıldız, 2020, s.42). İşgörenler muhalif fikirlerini örgüt 

yöneticisine veya beraber çalıştığı işgörenlere söylediğinde onlardan olumsuz bir dönüt 

olacağını düşünmesi ya da örgüte bir daha alınmayacağını hissine kapılması işgörenin 

dışa aktarılmış muhalefette bulunmasına sebep olacaktır (İzgüden ve Erdem, 2017, 

s.248). 

Dışa aktarılmış muhalefet, temelde işgörenin örgüt içeresinde farklı problemler 

yaşamasından sonra bulunduğu davranış olarak görülmüştür (Özdemir, 2010). Bunun 

yanında işgören örgüt içerisinde rakibi olduğunu ve onlardan kendisine bir zarar 

geleceğini düşünmesiyle dikey veya yatay muhalefette bulunmaktan kaçınmış, bunlar 

yerine dışa aktarılmış muhalefete başvurmuştur (Kassing, 1998; Akt, Özdemir, 2010, 

s.73). Fakat çoğu zaman işggörenler dışa aktarılmış muhalefetten çok dikey veya yatay 

muhalefette bulunmayı tercih etmiştir. Bunun nedeni ise işgörenlerin çözüm odaklı 

olmayıp sadece kendilerini iyi hissetmek için dışa aktarılmış muhalefete bulundukları 

şeklinde açıklanmıştır (Aydın, 2015). 

2.3. ÖRGÜTSEL MUHALEFETİN NEDENLERİ 

Birden fazla kişinin aynı ortamda bulunduğu kurumlarda, iş yerlerinde, teşkilatlarda 

veya örgütlerde sorunların, uyuşmazlıkların ve problemlerin yaşanması önüne geçilmez 

bu durum olarak karşımıza çıkarken, bu durumların örgüt içerisinde meydana gelmesi de 

örgütsel muhalefet algısının ilk adımı olarak görülmektedir (Uçar, 2016). 

Kassing (1997)’ye göre, muhalefetin ilk adımı, işgörenlerin örgüt uygulamalarına 

ve kararlarına dair farklı fikirler sahip olması ve bu fikirleri söylemek için onları 

cesaretlendirecek bir olayın meydana gelesiyle örgüt içi muhalefet olgusunun ilk adımı 

atılmaya başlayacaktır  (Akt, Uçar, 2016, s.38). 
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Kassing ve Amstrong (2002) örgütsel muhalefetin nedenlerini, işgörenlere yönelik 

tutumlar, etkisizlik, görev ve sorumluluklar, etik, örgütsel değişme, örgütsel kaynaklar, 

performans değerlendirme ve zararın engellenmesi gibi başlıklar altında ifade 

edilmektedir. 

Kassing ve Amstrong (2002)’ ye göre bu başlıklar şu şekilde açıklanmıştır. 

İşgörenlere yönelik davranışlar; Örgüt yöneticilerinin işgörenlerin çalışma 

haklarına yönelik zedeleyici davranışlar sergilemesi, işgörenlere haksız yaklaşımlarda 

bulunması ve zorba davranması sonucu işgörenler tarafından yapılan muhalefet olarak 

açıklanmıştır (Kassing ve Amstrong, 2002; Akt; Akada, 2015, s.47). 

Etkisizlik; İşgörenin örgüt içinde yöneticiler tarafından alınan etkisiz karar ve 

uygulamalara karşı bulunduğu muhalefet olarak tanımlanmış.  

Örgütsel değişme; İşgörenin örgüt içinde yöneticiler tarafın örgütü günün 

koşullarına ayak uydurmasına için alacağı değişim kararlarına yönelik yaptığı muhalefet 

olarak açıklanmış.  

Görev ve sorumluluklar; İşgörenin örgüt içinde kendisinin, yöneticilerin veya diğer 

işgörenlerin kendi görev ve sorumluluklarını yerine getirmemesinden dolayı yapılacak 

olan muhalefet olarak tanımlanmış.  

Örgütsel kaynaklar; İşgörenin örgüt kaynaklarının, örgüt yöneticileri tarafından 

haksız dağlatılması veya bu kaynakların kullanımda ya da ulaşılmak istenildiğinde bir 

adaletsizlik olduğunu düşünmesinden kaynaklı yapılacak olan muhalefet olarak 

açıklanmış. 

Etik; İşgörenlerin örgüt içinde yöneticiler tarafından yapılan etik dışı faaliyetlere 

karşı yaptığı muhalefet olarak tanımlanmıştır. 

Performans Değerlendirme;  İşgörenin örgüt yöneticileri tarafından önceden 

belirlenen hedefler doğrultusunda işini yapması ve yapılan bu iş sonunda yöneticiler 

tarafından yapılan değerlendirmenin yetersiz olduğunu düşünmesiyle yapmış olduğu 

muhalefet olarak açıklanmış. 

Zararın engellenmesi; İşgörenin örgütün uyguladığı eylemler sonucunda kendisine, 

diğer işgörenlere ve örgüt müşterilerine zarar vermesiyle ilişkin bulunduğu muhalefet 

olarak tanımlanmıştır (Akt; Akada, 2015, s.48) 
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2.3.1. Örgütsel Muhalefetin Eğitim Üzerine Etkisi 

Muhalefet olgusunu birçok örgütte gördüğümüz gibi genellikle eğitim örgütlerinde 

de görebiliriz. Diğer örgütler gibi eğitim örgütleri de farkı fikirlere sahip bireylerden 

oluşurken, bu bireyler farklı kişilik özelliklerine sahip öğretmen veya okul yöneticisi 

olarak eğitim kurumunun belirlediği hedefler doğrultusunda, örgütün faaliyetlerini yerine 

getirmek adına birlikte çalışan bireyler olarak önümüze çıkmaktadır (Yaşa, 2018). Bu 

faaliyetlerde bulunurken eğitim örgütleri içerisinde alınan veya uygulanan kararlar 

konusunda öğretmenler arasında yâda öğretmen ve yöneticiler arasında fikir ayrılıkları 

olacaktır (Yaşa, 2018). Fikir ayrılıkları sonucunda her örgütte yapılacak olan muhalefet, 

bu fikir ayrılığı sonucunda eğitim örgütlerinde de yapılabilir.  

Örgütsel muhalefetin eğitim örgütleri üzerine etkisi hakkında farkı fikirler ortaya 

çıkmıştır. 

Gordon (2008) toplumlarda muhalefetin tanınmadığını ve bununda eğitim 

sistemiyle alakalı olduğunu, muhalefetin toplumlar tarafından kabul görmesi için 

okullarda öğrencilere muhalif düşüne bilme yeteneğinin kazandırılması gerektiğini 

savunmuştur. Böylelikle insanların farklı görüşlerini söyleyebileceğini ve ancak bu 

yollarla demokratik bir toplumun oluşabileceğini dile getirmiştir (Gordon, 2008; Akt, 

Özdemir, 2010, s.85).  

MacKinnon (2000) gelenekçi eğitim sisteminin toplum içinde reddedildiğini ve 

ailelerin toplumun bu yaklaşımından dolayı muhalefette bulunduğunu ileri sürmüştür. 

Eğer okullarda karar veren mekanizmalar içerisinde farklı fikirlere sahip kişiler olursa 

muhalefet sürecine katkıda bulunacağını, bununla birlikte toplumun farklı kesimlerinin 

bu mekanizma içinde olması örgütsel muhalefete katkı sağlayacağını da dile getirmiştir 

(MacKinnon, 2000; Akt, Özdemir, 2010, s.85). 

McMurray (2007) göre ise, okullarda ders veren sosyal bilimler öğretmenlerinin, 

okul içeresinde öğrencilerin muhalefette bulunabileceği bir zemin oluşturması gerektiğini 

ve ancak bu yolla muhalefet yapmaktan çekinen öğrencilerin muhalefette 

bulunabileceğini savunmuştur (McMurray, 2007; Akt, Özdemir, 2010, s.86). 

Bunlara dayanarak, bir toplumun muhalefet kavramını benimsemesinde öğretmen 

rolünün çok önemli olduğunu, bundan dolayı öğretmenin muhalefeti anlama ve iletme 

konusunda yeterli donanıma sahip olması gerektiğini düşünebiliriz. Öğretmenlerin 
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muhalefette bulunurken hangi davranıştan etkilendiğini bireysel, ilişkisel veya örgütsel 

değişkenlerle açıklayabiliriz. 

2.3.2. Örgütsel Muhalefet İle İlişkili Değişkenler 

İşgörenler örgüt içerisinde doğru bulmadıkları bir karar veya uygulamayla 

karşılaştıklarında muhalefette bulunma ihtiyacı hissettiklerinden, bu konuda bir yöntem 

seçmek zorunda kalırlar (Ağalday, 2013). Bu yöntemler bireysel, ilişkisel ve örgütsel 

değişkenler olarak sıralanır (Kassing, 1997:324, Kassing,2008: 343; Akt, Ağalday, 2013, 

s.38). 

2.3.2.1. Bireysel Değişkenler 

İşgörenin muhalefette bulunmasını önemli derecede etkileyen bireysel faktörler, 

tartışmaya eğilimli, sözlü saldırganlık ve kontrol odağı olarak üçe ayrılmıştır (Croucher, 

2009: 179; Akt, Taçyıldız, 2020, s.35). Tartışmaya eğilimli olan işgörenleri, olumsuz 

durumlara karşı çok çabuk tartışmaya girmesi olarak açıklamış, sözlü saldırganlık 

davranışına sahip işgörenleri ise başka bir işgörenin dış görünüşüne, fikrin ve tutumuna 

yönelik saldırgan bir davranış olarak açıklamıştır (Taçyıldız, 2020).  

Sözlü saldırganlık davranışına sahip işgörenler daha çok dikey muhalefette 

bulunurken, tartışmaya eğilimli olan işgörenler ise daha çok yatay muhalefette bulunmayı 

tercih etmişlerdir (Kassing ve Avtgis, 1999: 103-104; Akt, Taçyıldız, 2020, s.36).  

İşgörenlerde kontrol odağı iç ve dış değişkenlerle ilişkilendirilmiştir (Spector, 

1982: 482; Akt, Taçyıldız, 2020, s.36),  İç değişkenlere sahip işgörenler kendi tutum, 

davranış ve kararlarının kendilerinde olduklarını düşünürken, dış kontrol değişkenine 

sahip işgörenler ise bu kararların şans ve kaderden etkilendiğini düşünmüşlerdir 

(Taçyıldız, 2020). 

İşgörenin kişilik özelliği muhalefette bulunurken hangi muhalefet davranışına 

başvuracağını belirleyebilir. Buna dayanarak, bir işgören asabi bir kişiliğe sahipse, 

çatışmada bulunması ve sinirli tavırlar sergilemesi onun büyük bir olasılıkla daha çabuk 

muhalefete bulunacağını gösterecektir (Yılmaz, 2019). Böylelikle yaşanabilecek olumsuz 

bir duruma karşı daha önceden nasıl reaksiyon vereceğini belirleyen işgörenler, 

beklenmedik can sıkıcı bir durumla karşılaşmaları sonucunda bir daha düzeltilmeyecek 

yanlış tepkiler verebileceklerdir (Yılmaz, 2019). Bu nedenle işgörenler yaşanabilecek bu 
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tür durumlara karşı her zaman sağduyulu olmayı, dengeli davranmayı ve akıllı olmayı 

kendilerine huy edinmelidirler (Aydın, 2015). 

2.3.2.2. İlişkisel Değişkenler 

İlişkisel değişken, örgütsel muhalefette etkili olan bir diğer değişkendir. İşgörenin 

örgüt içerisinde örgüt yöneticileriyle, diğer iş görenlerle yâda örgüt dışı bireylerle 

kurdukları ilişki niteliği veya türü, ilişkisel değişkenle alakalıdır (Kassing, 1997; Akt, 

Yaşa, 2018, s.33). Bu bağlamda işgörenin örgüt içindeki veya örgüt dışında ki kişilerle 

kurduğu ilişki, ilişkisel değişkenin bir özelliği olarak değerlendirilebilir (Kassing, 1997; 

Akt, Akada, 2015, s.55). 

Kassing (1997)’ye göre ilişkisel değişken, işgörenin örgüt içinde bulunduğu ast-üst 

ilişkisi ve kendi aralarında bulundukları ilişki olarak ikiye ayrılmıştır (Özdemir, 2010; 

Akt, Akada, 2015, s.55). 

İlişkisel değişkende ast-üst ilişkisi, işgörenlerin örgüt yöneticileri veya kendi 

üstleriyle bulundukları ilişki olarak değerlendirilirken, örgüt içerisinde bu değişken dikey 

iletişim olarak değerlendirilmektedir (Özdemir, 2010). Dikey iletişim, örgüt içi yönetim 

sıralamasında aşağıdan yukarıya veya yukarıdan aşağıya şeklinde bilgi alış verişi olarak 

tanımlanmaktadır (Rainey, 1991: 193; Akt, Özdemir, 2010, s.82).  

İlişkisel değişkende işgörenlerin kendi aralarında ilişki kurmalarını ise, üstleriyle 

iyi ilişkiler kurma becerisine sahip olmamaları ve bu nedenle kendi iş arkadaşlarıyla daha 

sıkı ilişkiler içerisinde bulunmalarına sebep olmuş ve bu da yatay iletişim çeşidi olarak 

adlandırılmıştır (Özdemir, 2010). 

2.3.2.3. Örgütsel Değişkenler 

Örgütsel değişken, örgütsel muhalefetle ilgili son değişken olarak 

değerlendirilmektedir. İşgörenlerin muhalefet yapmak istediklerinde başvurmak 

istedikleri etkili bir muhalefet çeşidi olan örgütsel değişken, işgörenlerin örgütle 

arasındaki ilişki ve örgütün yapısını ya da işleyişini nasıl algılayıp hissettikleriyle 

alakalıdır (Kassing, 1997: 43; Akt, Yaşa, 2018, s.34). 

Örgütsel muhalefet tutumunun ilgili değişkenlerinden olan örgütsel değişken 

algısının en önemli faktörlerinden biri olarak örgütsel adalet değişkeni görülmüştür 

(Özdemir, 2010). Son yıllarda pek çok araştırmanın konusu olan örgütsel adalet, 
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işgörenlerin örgütsel adalete olan ilgileri ve örgüt içi çalışmada sorunları 

tanımlanmasından dolayı önem kazandığı düşünülebilir (Özdemir, 2010). 

2.3.2.4. Örgütsel Muhalefetin Sonuçları 

Örgütsel muhalefet çalışmalarında literatüre baktığımızda farklı yorumların 

olduğunu söyleyebiliriz. Graham (1986)’ ya göre işgörenlerin muhalefette bulunmaları 

sonucunda, örgüt yöneticileri tepkilerini üç farklı yolla dile getirecektir. Bu tepkilerden 

birincisi işgörenlerini ödüllendirmek olarak tanımlanırken, diğer ikisini muhalefette 

bulanan işgörenlerini yok saymak ve cezalandırmak olarak tanımlamıştır (Graham, 1986; 

Akt, Ağalday, 2013, s.37). Buna dayanarak işgörenlerin bulunduğu muhalefet sonucunda, 

örgüt yöneticileri tarafından dikkate alınması ve örgüt yöneticileri tarafından işgörenlerin 

desteklemesi, ödüllendirme davranışı olarak tanımlanırken, bunun aksine işgörenlerin 

bulunduğu muhalefet sonucu örgüt yöneticileri tarafından terslenmesi yâda 

önemsenmemesi cezalandırma veya yok sayma davranışını olarak tanımlanmıştır 

(Özdemir, 2010). 

Kassing  (1997) ve Redding (1985)’ e göre,  muhalefet kavramı birçok insan için 

problem olarak algılansa da ve bu durum bazı örgütlerde sorunlar meydana getirse de, 

muhalefet kavramının benimsendiği örgütlerde olumlu getirilerin olduğu da 

görülmektedir (Kassing, 1997 ve Redding, 1985; Akt, Akada, 2015, s.81) 

Harris (2013)’ e göre ise bazı örgüt yöneticileri, işgörenlerin yaptığı muhalefet 

sonucunda, örgüt içerisinde var olan olumsuz durumları düzetip diğer işgörenlere örnek 

olacağını, bununla birlikte onlarında muhalefette bulunmalarını sağlayıp, örgüt içi 

demokrasinin ve örgütün hedeflerine ulaşma konusunda katkıda bulunacağını 

savunmuştur (Akt, Uçar, 2016, s.47). 

Bunlara dayanarak örgütsel muhalefetin örgüt içerisinde olumlu ya da olumsuz 

sonuçlar doğuracağından söz etmek mümkün olabilir. Olumsuz sonuçların örgütü 

hedeflerinden uzaklaştırdığını düşünürsek, olumlu sonuçların ise örgütün hedeflerine 

ulaşmasında etkili olabileceğini düşünebiliriz. 

Graham (1986)’ çalışmasından yola çıkılarak, örgüt yöneticileri tarafından 

işgörenlere olumlu veya olumsuz tepkiler gösterilebilir (Akt, Özdemir, 2010, s.63). 

Gösterilen olumsuz tepkiler sonucunda, işgörenlerin örgüte olan bağlılık duygusu negatif 
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yönde etkilenebileceği düşünülürken,  olumsuz tepkiler gösterilmesi halinde ise işgörenin 

örgüt olan bağlılık duygusu artacağı düşünülebilir. 

2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK  

2.4.1. Bağlılık  

Kavram olarak bağlılık, toplumsal duygunun yer aldığı her yerde olduğu, sadakatli 

olmanın ve sadık davranmanın gösterildiği, bir bireye olan bağlılık duygusu ve onun 

getirdiği yükümlülüklerle beraber, psikolojik olarak davranışlarımıza yansımalarının 

sonucu olarak açıklanmaktadır (Çelik, 2019). Luchak ve Gellatly (2007) düşüncelerinde 

kişiyi bir yapıya veya aktiviteye bağlı tutun sürecidir (Saldamlı, 2009; Akt, Çelik, 2019, 

s.71).  

Bağlılık kelimesi TDK’ daki anlamına baktığımızda, “bir kişiye saygıya dayalı 

yakınlık görme, sadakat” şeklinde tanımlandığını görebiliriz. Meyer ve Allen (1984) var 

olduğu kabul edilen bir varlığa olan duygusal yönelme olarak bağlılığı ifade ederken 

(Akt, Çelik, 2019, s.71), Mowday ve arkadaşları (1979)’ a göre ise bağlılığı tanımlarken, 

bir birine yakın sebeplerle sosyal bir değerle meydana gelmiş özdeşleşme olarak 

tanımlamışlardır (Öztürk, 2014; Akt, Çelik, 2019, s.71). 

2.4.2. Örgütsel Bağlılığın Tanımı Ve Önemi  

Bağlılık tanımlanırken, bir kişiye, düşünceye, yapıya, üstün olduğunu 

düşündüğümüz bir varlığa bağlılık gösterme isteğimizi anlatan aşırı bir duygu olarak 

açıklanırken, örgütsel bağlılık, ise işgörenlerin örgütsel amaçları canı gönülden isteyerek 

bu amaçlara erişmek için çok çalışarak, örgüt içerisinde sürekli kalma isteğidir (Çelik, 

2019). İşgörenlerin bulundukları örgütlere karşı bağlılık hissetmeleri de örgütsel bağlılık 

olarak adlandırılmıştır (Başyiğit, 2006).  

Örgütsel bağlılık, işgörenin kendini örgüte ait hissetme isteği olarak tanımlanmış 

ve işgörenin işini yapması, bağımlılık ve örgütün prensiplerine olan güveninin yanında 

psikolojik yönden örgüte bağlı kalması şeklinde açıklanmıştır (Çetin, 2004; Akt, Çelik, 

2019, s.74). 

İşgören örgütle arasında sıkı bir bağ kurduktan sonra, kendini örgüte ait hissedip, 

bağlama duygusunu daha fazla artırabilir. İşgörenin kendini örgüte bağlı hissettiği 

faktörler ise; 
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-Örgütün amaç ve hedeflerini önemli görme, 

-Örgütün belirlediği hedefleri gerçekleştirmek için elinden geleni yapma 

-Örgüt içinde sürekliliğini ve akıcılığını fazla olarak değerlendirilir (Topsakaloğlu, 

2015).  

Örgütsel bağlılık konusunda birden çok çalışma olmasına rağmen bu kavramla ilgili 

henüz kesin bir tanımlama ortaya çıkmamıştır. Tabi bu kavramla ilgili araştırma yapan 

akademisyen, filozof, bilim adamı kendi görüş ve düşüncelerini katmak istemelerinde 

dolayı örgütsel psikoloji, örgütsel davranış ve sosyal psikoloji gibi değişik alanların 

konuya girmesine neden olmuştur (Öztürk, 2014).  

Örgütsel bağlılık kavramı hakkında çeşitli tanımlar aşağıda yer almıştır; Kronolojik 

sıralamayla bakarsak, 1956 yılında Whyte tarafından ele alınmıştır, 1974 yılında Porter 

tarafından ilerletilip geliştirilen ölçek kullanılmak istenmiş ve nihayetinde Mowday vd. 

(1979) tarafından işgören ile örgüt arasında yer edinen duygusal bir his olarak ifade 

edilmiştir (Akt, Sarıdede, 2004, s.16). 

Mowday vd. (1979) işgörenin örgütle birleşmesi ve birleşmenin getirdiği güç ile 

kendini ifade etmesine örgütsel bağlılık demiş ve üç faktörle bunları açıklamıştır. Bu 

faktörler ise şöyle nitelendirilmiştir. İşgörenin örgütün bir üyesi olmak için ne kadar 

büyük bir çaba harcadığını hissetmesi, işgörenin örgütün yararı için elinden geleni 

yapması ve işgörenin örgüt amaçlarını kabullenip bunları yerine getirmek için 

odaklanması olarak açıklanmıştır (Özenir, 2015).  

Örgütsel bağlılık, Leong ve arkadaşları (1996)’ ya göre şu şekilde dile 

getirilmektedir. Bireyin örgütle yaşadığı kimlik birliği ve bağlılığın bir araya gelerek 

oluşturduğu güç olarak ifade eder. Morris ve arkadaşlarına (1981)’ e göre bir kişi 

özdeşleşme ve arzu etme yatkınlığına sahip olmasıyla meydana gelir. Keisler (1971) 

kişinin huy haline getirdiği davranışlara bağlar. Rusbul ve Farrel (1981) ise işgörenin 

yaptığı işi sevmemesine rağmen psikolojik olarak kendini örgüte bağlı hissetmesinden 

dolayı işi yapmasını örgütsel bağlılık olarak açıklamıştır (Ak, Öztürk, 2014, s.51).   

İşgörenin kendini örgüte bağlı hissetmesini psikolojik bir olay olarak açıklamıştır 

(Meyer ve Allen, 1990; Akt, Çelik, 2019, s.72). Örgütün yaptığı bütün organizasyonları, 

örgütün amaçlarını ve başarısını kendine özümseyip icra etmesi olarak nitelendirmiştir 
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(Özenir, 2015).  Örgütler insan gücünden en üst seviyede yararlanmak için, örgüt 

kazancını ve getirisini en üst düzeye taşıyıp rakiplerine üstünlük kurmak adına, örgüte 

bağlılığı fazla olan işgörenlere gereksinim duyarken, örgütün başarı basamaklarında hızlı 

yükselmesi içinde örgüt yönetiminin de örgütsel bağlılık değerlerine ön planda tutması 

gerektiğini savunmuştur (Çelik, 2019). 

2.4.3. Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutları 

İşgörenlere dayatılan güç türleri ödüllendirici, zorlayıcı ve normatif güçler olarak 

ifade edilmiştir  (Etzioni, 1969: 68; Akt, Ergün ve Çelik, 2018, s.114).  Bu güç türlerinin 

uygulanması ise çıkarcı, ahlaki ve zoraki bağlılık olmak üzere üçe ayrılmıştır. 

İşgörenlerin yöneticiler tarafından ödüllendirildiği örgütlerde çıkarcı bağlılık, örgüt 

içinde yöneticiler tarafından işgörenlere zorla iş yapılmasına zoraki bağlılık ve örgüt 

içinde kurallar dâhilinde işgörenlere iş yaptırılması ise ahlaki bağlılık olarak açıklanmıştır 

(Ergün ve Çelik, 2018). 

2.4.3.1. Zoraki Bağlılık 

İşgörenin kendini örgüte bağlı hissetmemesi karşın örgütte zorla çalıştırılmasına 

zoraki bağlılık diyebiliriz. Buda işgörenin örgüte olan bağlılık düzeyini önemli derecede 

azaltabilir. Bu bağlılıkta çalışan örgüt içinde çalıştığı pozisyonda etkiye ve kontrole sahip 

olmadığını düşünmektedir. İşgören örgüt işleyici ve faaliyetlerinde dâhil olmadığı 

durumlarda, çalışanlarca örgüte yönelik olumsuz yönelişler gelişebilmektedir (Vurdu, 

2017). 

2.4.3.2. Çıkarcı Bağlılık 

Çıkarı bağlılık, işgörenin örgütten aldığı paraya karşılık ortaya koyduğu işle 

meydana gelen bağlılık olarak düşünülebilir. İşgörenlerin örgütün amaçlarını 

gerçekleştirilmesinde sarf ettikleri emek, çaba, bilgi ve zaman karşılığında, örgütten elde 

etmeyi umdukları kazanımlar nedeniyle oluşan bir bağlılık çeşididir (Eyiol, 2020). Yani 

çıkarcı bağlılıkta, işgörenin ve örgütün birbirlerine karşı çıkar ilişkisi içeresinde olduğu 

söylenilebilir. Örgüte karşı çıkarcı bir bağlılık geliştiren çalışan, sürekli olarak üstlerine 

kendini ispatlama çabası içerisindedir. Kendini sevdirme, sorumluluk almaya hazır 

olduğunu, çalışkan olduğunu sergileyen davranışlar gösterir (İnce ve Gül, 2005; Akt,  

Eyiol, 2020, s.14) 
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2.4.3.3. Ahlaki Bağlılık 

Ahlaki bağlılıkta ise işgören örgütün hedeflerini temelde önemli görmekte ve her 

şeyden önce yaptığı işi ona değer verdiği için yaptığı düşünülebilir. Örgütün, amaç, değer 

ve normlarının işgörenlerle benimsenmesi, özümsenmesi ile işgörenin örgüte karşı 

geliştirdiği yoğun bağlılık hisside ahlaki bağlılık olarak değerlendirilmektedir (Eyiol, 

2020).   Çalışan örgütün amaç ve değerlerinin topluma faydalı olduğunu düşündüğü için 

hedeflerin gerçekleştirilmesi yönünde daha istekli bir şekilde performans 

sergileyebilmektedirler (Çatır, 2014). 

2.4.4. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması  

Örgütsel bağlılık ile ilgili ifade edilen tüm tanımlar, bağlılığın tutumsal veya 

davranışsal bir dayanağının olduğu düşüncesinde birleşmekte ve böylelikle işgörenler 

tutumsal veya davranışsal bir sebep yaratıp örgütte kalmaya ikna edilmektedirler 

(Gül,2002). Bu sebeplerle bağlılık; tutumsal, çoklu ve davranışsal bağlılık olarak üç ana 

başlıkta toplanıp incelenebilir. 

2.4.4.1. Tutumsal Bağlılık 

Kişiyi belli bir davranışa yönlendiren yatkınlığı tutum denildiği gibi tutumlar insan, 

nesne, olay veya faaliyetlere yönelik bireyin yönlenmesi olarak da değerlendirilebilir 

(Öztürk, 2014).  

Bireyin örgütle bütünleşmesi veya örgütün hedefleri ile kişisel hedeflerin zamanla 

aynı doğrultuya yönelip bütünleşmeleri durumunda meydana gelmesi anlamındadır 

(Varoğlu, 1993). Tutumsal bağlılık işgörenlerin örgütleriyle aralarındaki ilişkiye odaklı 

olmasının yanında, işgörenin kendi hedefleri ve kurallarını, örgütün hedef ve kurallarına 

uyum sağlamasıyla meydana gelecektir ( Özsoy vd., 2004). Bu konuda literatürde Allen 

ve Meyer’ in Sınıflandırması (1980), Kanter’in Sınıflandırması (1983), Penley ve Gould 

un sınıflandırması (1988), O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması (1986), Etzioni’nin 

Sınıflandırması (1966) gibi yapılan bazı yaklaşımlar bulunmaktadır.  

Allen ve Meyer’ in Sınıflandırması 

Bu konuda çalışmasını ilk olarak 1980 yılında yapan Allen ve Meyer ardından 

birden fazla çalışmayla örgütsel bağlılık kavramı konusunda alana önemli katkı 

sağlamışlardır (Akt, Öztürk, 2014, s.43). Örgüte bağlılığın farklı yollarla yapılabileceğini 
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ifade ederek başlangıç olarak tek bir boyutu incelemiş daha sonra 1984 yılında örgüt 

bağlılığını devam ballığı ve duygusal bağlılık olarak iki alanda ele almış ve sonrasında 

1990 yılında bu modelleri geliştirerek üç farklı başlıkta ele almıştır (Öztürk, 2014). Bu 

başlıklar duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olarak ayrılmıştır. 

Duygusal bağlılık:  Örgütte çalışan işgörenlerin örgüt menfaatleri doğrultusunda, 

örgütün amaçlarına ve değerlerine ne derece bağlı oldukları duygusal bağlılıkla ilgili 

olduğu gibi örgütün koyduğu her hedefi benimseyip ve çok büyük çaba göstererek örgütte 

var olmayı isteme durumuna da duygusal bağlılıkla açıklayabiliriz (Bayram, 2005).  

Örgüt içerisinde duygusal bağlılığı fazla olan işgörenler kendi rızaları olduğu için 

örgütte çalışmaya devam edip örgüt kazanımları için çok büyük fedakârlıkta bulunurlar 

(Özel, 2009) Bu sebeple bu bağlılığa sahip işgörenlerin örgüt içerinde olması örgüt 

menfaatleri için pozitif etki yaratacağını düşünebilir. 

Devam Bağlılığı: Kendini tamamen örgütün amaçlarına ve uygulamalarına adayan 

işgören, örgütte çalıştığı işten ayrılması sonucu kendine büyük külfet getireceğini bunun 

aksına örgütte çalışmaya devam etmesi sonucu kendisine maddi yarar sağlayacağını ve 

bu nedenle bu çıkarım sonucu örgütte kalmayı karlı bulup örgüte olan bağlılığını 

sürdürmesi devam bağlılığı olrak açıklanabilir. (Nayır 2013: 181; Akt, Öztürk, 2014, 

s.41). 

Normatif Bağlılık: İşgörenin ahlaki olarak örgütte çalışmayı sürdürmesi, örgüte 

karşı minnet ve bağlılık duygusu içerisinde olması normatif bağlılık olarak 

adlandırılmaktadır (Birincioğlu ve Tekin, 2017). Bu bağlılık türüne sahip işgörenler örgüt 

için önemli olduğu gibi onları örgütte tutmakta örgüt yöneticileri tarafından desteklenen 

bir durum olabilir (Bayram, 2019). Özetle bu üç bağlılık durumu içinde, işgörenlerin 

örgüt içinde var olmasını desteklediğini söyleyebiliriz. 

Kanter’in Sınıflandırması 

Bu durumları üç farklı şekilde yorumlayan Kanter, kenetlenme bağlılığı, kontrol 

bağlılığı ve devama yönelik bağlılık olarak değinmiştir.  

Devama Yönelik Bağlılık: İşgörenin örgüt için harcadığı emek ve güç bir yerde 

örgüte yatırım sağladığı gibi, sonrasında örgütte çalıştığı işi bırakmak istemesi ona külfet 

sağladığından, yaşının da geçmesi, örgütte alacağı kıdem tazminatının da etkisiyle onun 
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örgüte olan bağlılığını artırmasını, devama yönelik bağlılık durumu olarak açıklayabiliriz 

(Akgül, 2014). 

Kenetlenme Bağlılığı: Bu bağlılığa sahip işgörenlerin olduğu örgütlerde, örgüt 

dışından gelebilecek bir probleme karşı, işgörenlerin örgütü koruma duygusu daha fazla 

olabilir. 

Örgütteki sosyal ilişkilere bağlanmayı ifade eden, isgörenin kendisini örgüte ait 

hissetmesi, örgütte yaratılan biz duygusu, işgören’de örgüte karşı duygusal açıdan 

bağlılık yaratabilir. İşgörenlerin duygusal bağlılığını ve kenetlenmesini ortaya çıkartmak 

için işgörenlere eşit davranılması ve onlarla uyumum içerisinde olunması, örgütte yeni 

işe başlayan işgörenlerin bütün işgörenlerle tanıştırtılıp duyurulması, örgütün kuruluş 

yılının kutlanması gibi yöntemler kullanılabilir (Gül, 2002). 

Kontrol Bağlılığı: İşgörenin örgüt içerisinde kuralları uyup örgüt yöneticisinin 

emirlerinin dinlemesi, örgüt kurallarının kesinlikle örgütün menfaati için konulduğunun 

düşünüp ve bu yönetim anlayışını kabul ederek desteklemesi durumuna kontrol bağlılığı 

denilmiştir (Acar, 2006).  

Sonuç olarak bu üç bağlılık türünün de birbiriyle ilgili olduğu ve örgütlerin bu 

bağlılık türlerine sahip işgörenleri çalıştırmasının örgüt açısından olumlu bir etki 

yaratacağı düşünülebilir. 

Penley ve Gould un sınıflandırması 

Penley ve Gould göre bağlılık, moral bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaştırıcı 

bağlılık olarak üç gruba ayrılmıştır.  

Ahlaki bağlılık: İşgörenlerin örgütün hedeflerini benimsemesi ve içleştirmesiyle 

örgüte karşı büyük bir bağlılık hissetmesi olarak açıklanır (Vurdu, 2017). Buna göre 

işgören örgütün insanlar için yararlı bir amaç uğruna var oluğunu düşünerek, örgüt içi 

çalışmalara içtenlikle ve büyük bir hevesle katılım sağlamış olur (Çöl, 2004; Akt, Vurdu, 

2017, s.41) 

Hesapçı Bağlılık: İşgören örgütte yaptığı iş kadar hakkını talep etmesi çıkarcı 

davranması, örgüt yöneticilerine kendini sevdirme çabası içerisinde olması gibi durumlar 

sergilemesi davranışı olarak açıklanır (Yasbay, 2011). Hesapçı bağlılıkta kişi, çabalarının 

karşılığında ödülleri örgütten alamadığı takdirde örgütten ayrılma yolunu seçebilir. 
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Yabancılaştırıcı Bağlılık: Bu yaklaşım duygusal temele dayanan bağlılık olarak 

açıklanabilir. İşgörenin örgüt veya örgüt dışında birileri üzerinde kontrol sahibi 

olmaması, işi bırakma durumda başka bir örgütte çalışamaması durumu, işgörenin örgüte 

karşı pozitif düşünmeye sevk etmesine neden olduğu gibi bu durumunda yaşanması 

yabancılaştırcı bağlılık değerlendirilmektedir (Penley ve Gould 1988: 46-47; Akt, Gül, 

2002, s.44). Buna dayanarak yabancılaştırıcı bağlılıkta alternatif olanaklarının olmadığı 

veya maddi kayıp yaşayacağı düşüncesiyle işgören örgütte kalmayı sürdürebilir. 

O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması 

O’Reilly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı ele alırken bunları üç farklı boyutta 

açıklamıştır. Bunlardan birincisi uyum davranışı, ikincisi özdeşleşme davranışı ve 

üçüncüsü ise içselleştirme davranışı olarak ifade edilmektedir. 

Uyum Bağlılığı: Uyum bağlılığına sahip işgörenlerin ana hedefi, örgüt dışındaki 

ödülleri elde etmenin yanında, düşüncelerini örgüt içinde belli kazanımlar elde etme ve 

örgüt içinde oluşacak cezalardan kurtulma şeklindeki davranışı sergileme biçimi olarak 

açıklanır (Gürkan, 2006). 

Özdeşleşme Bağlılığı: Psikolojik bağlılığın oluşmasında önemli bir süreç olan 

özdeşleşme aşamasında birey, grubun amaç ve değerlerini kabul eder, gruba ait olmaktan 

gurur duyar ve örgüt amaçlarıyla kendi düşünce ve duygusuyla bütünleştirir (O’Reilly 

and Chatman 1986; Akt, Adiloğulları, 2011). 

İçselleştirme Bağlılığı: Bu bağlılık türü işgören ve örgüt arasındaki uyumu 

gösterdiği gibi bu bağlılık türlerinin son aşaması olarak da değerlendirilebilir. İşgörenin 

örgüt menfaatlerini benimseyip uyum sağladığı ve örgütsel tutumlarında işgörenin 

davranışları üzerinde etkili olması, bunun beraber işgöreninin kendi isteğiyle örgüt 

hedeflerini ve amaçlarını kendi menfaatinin üstünde görmesi içleştirme bağlılığı olarak 

açıklanabilir (Bayram, 2019). 

Etzioni’nin Sınıflandırması 

Etzioni işgörenlerin örgüte katılma şeklini üç başlıkta açıklamıştır. Bunlar; 

- Ahlaki katılım,  

- Hesapsal katılım  
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- Yabancılaşmış katılım olmak üzere üç bölümden oluşmuştur (Etzioni, 1966; Akt, 

Adiloğulları, 2011, s.59). 

Ahlaki Katılım: Örgütsel amaç, değer ve normların benimsenip örgüte yönelik 

pozitif ve yoğun bir yönelişi ifade eder (Yasbay, 2011). 

Hesapsal Katılım: Örgüt ve işgörenleri arasındaki alışveriş esas olurken, 

İşgörenler örgütte yaptığı iş karşılığında kazanacakları ücretlerden dolayı örgüte bağlılık 

hissetmektedir (Tiryaki, 2005). Bu bağlılık duygusu içinde olan işgörenler yaptıkları işten 

dolayı örgüte yarar sağladığının kanaatinde olup hem kendileri için hem de örgüt için 

yararlı ve adil olduğunu düşüncesine sahip olabilir.  

Yabancılaşmış Katılım: Örgütle özdeşleşme oluşmazsa ve örgütsel güç ilişkileri 

birey davranışlarını ciddi şekilde sınırlarsa duygusal olarak örgütten kopma ve örgütle 

duygusal ilişkilerini kesme tutumu olarak ortaya çıkar (Adiloğulları, 2011). 

2.4.4.2. Çoklu Bağlılık  

Bağlılığa dayalı yapılan çalışmaların eksik görülmesiyle çoklu bağlılık yaklaşımı 

denilen kavram ortaya atılmış ve bununda sebebi olarak tek bir boyutta yapılan 

yaklaşımların yetersiz kalacağını diğer boyutlara da değinilmesi gerektiğini ve bu nedenle 

çoklu yaklaşım boyutunun kullanılmasın doğru olacağı düşünülmüştür (Ersoy 2009).  

Birçok araştırmacı örgütün bütününü kapsadığı için çoklu bağlılık yaklaşımını 

desteklerken bunun yanında örgüt içinde bulunan birden fazla unsurun olması ve 

işgörenin bu unsurları farklı seviyelerde sınıflandırarak bağlılık duyması da farklı bir 

bakış açısına yol açmıştır (Balay, 2000). 

Yapılan tüm sınıflandırmalar, örgütsel bağlılığı etkileyen eldeki veriler işgörenlerin 

davranışlarına ve tutumlarına bağlı olarak farklılık gösterebilir. Bu nedenle örgütte 

örgütsel bağlılık arttırılmaya çalışılırken, örgütsel bağlılığı geliştirici uygulamalar da göz 

önünde bulundurulması örgüt için pozitif yönde katkı sağlayabilir. 

2.4.4.3. Davranışsal Bağlılık 

İşgörenin örgütle uyum içerisinde olması örgüt içerisinde geçmişte yaşadığı 

tecrübeler, bulunduğu örgütte baya uzun bir zamandır çalışması, bu süreçlerde sorun 

yaşasa bile örgütten kopmaması durumu onun örgüte olan bağlılık durumuyla alakalıdır 

(Bayram, 2005). Aslında işgörenin bu bağlılık hissi örgüte karşı değil, örgüt içerisinde 
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yaptığı eylemlere olan bağlılık durumu olarak açıklanmıştır (Gül, 2002). İşgören bir 

eylemde bulunduktan sonra bazı sebeplerden dolayı bu eylemi sürdürmeye devam eder 

ve belli bir zaman geçtikten sonra bulunduğu bu eyleme bağlı hale gelmesi de davranışsal 

bağlılık olarak açıklanır (Soykan, 2012) 

Salancik’in Sınıflandırması 

İşgörenin kendi yaptığı davranışlar sonucunda örgüte  bağlılık hissetmesi, örgütsel 

bağlılık kavramında Salancik sınıflandırılması olarak açıklanmıştır (Gül, 2002). 

İşgörenin bulunduğu davranışa bağlılık hissetmesi özdeşleşme kavramını nitelemektedir 

(Güçlü, 2006). Bu davranışlara bağlanmak için üç ana faktör oluşması gerekir; bunlardan 

birincisi işgörenin bulunduğu davranışın görünür olması, ikincisi yaptığı davranışta geri 

dönüşün olmaması ve üçüncüsü ise kendi iradesiyle bulunduğu faktörlerdir (Azaklı, 

2011). Bunlara dayanarak herkesin önünde yapılan, geri dönüşü olmayan, istekli ve 

kasten yapılan davranışların bağlılığı etkileyen davranışlar olarak değerlendirilmesi 

mümkün olabilir (Gül, 2002). 

Becker’ in Yan Bahis Sınıflandırması 

Yan bahis yaklaşımı Becker tarafından 1960 yılında ele alınmış ve bu alanda 

yapılan ilk sınıflandırma olarak öne çıkarken bunun yanında da geçerliliğini bu zamana 

kadar hala koruyup tutulan bir yaklaşım olarak yerini almıştır (Akt, Öztürk, 2014, s.45). 

Yan bahis yaklaşımı, işgörenin işi bıraktıktan sonra meydana gelebilecek 

maliyetlerden dolayı ortaya çıktığını savunmuş ve bunun yanında işgörenin çalıştığı 

örgüte bağlılık duygunun zayıf olduğu halde işi bırakması halinde yaşayacağı maddi 

zarardan dolayı örgüte bağlılığını sürdürüp çalışmaya devam ettiğini dile getirmiştir 

(Öztürk, 2014). 

2.4.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler  

Araştırmalara göre bireysel, kurum içi ve dışı faktörlerin örgütsel bağlılığı 

etkilediği gözlemlenirken, bir diğer taraftan da örgütsel bağlılıktan etkilenmenin koşulları 

olarak bireylerin mesleki profesyonelliği, karakterleri, beklentileri, yeni iş bulma 

imkânları, örgüt kültürü gibi faktörler de örgütsel bağlılığın etki alanına girmiştir (Altun, 

2019). Örgütsel bağlılığı etkiyen faktörler, örgütsel, kişisel ve örgüt dışı olmak üzere üç 

gruba ayrılmıştır (Özdevecioğlu, 2003). 
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İşgörenlerin yaşadıkları ülke veya toplumda iş olanaklarının fazla olmaması onların 

örgütsel bağlılığa zorlarken, ekonomik düzeyi yüksek olan toplumlarda iş imkânlarının 

çok olması sebebiyle işgörenlerin örgütlere bağlılık düzeyleri düşüktür (Altun, 2019). Bu 

gibi durumlarda işgörenler örgütlerden daha rahat vazgeçebilir. İşverenler bunun 

önleyebilmek için, örgüt kültürünü ve örgütün saygınlığını arttırmak ve bunun yanında 

olumsuz olan her şeyi iyileştirerek önleyebilir. 

2.4.5.1. Kişisel Faktörler  

Yaş, cinsiyet, aile yaşamı, tecrübe, eğitim seviyesi gibi faktörlerden geldiğini 

söyleyebiliriz. Kişisel faktör, cinsiyet kavramı olarak incelendiğinde kadınların ve 

erkeklerin duygusal anlamda farklı tepkiler verdiği görülmesinin yanında, sosyolojik 

çerçeveden bakıldığı zaman da kadınlara ve erkeklere verilen görevlerde çalışma hayatı, 

örgütsel sadakat ve bakış açılarında farklılıklar görülmektedir (Altun, 2019). 

2.4.5.2. Örgütsel Faktörler 

İşgörenlerin örgütsel bağlılık seviyesini, örgütün içinde bulunduğu durum, örgütün 

işleyişi ve yapısı gibi faktörlerin düzeyi belirlerken, bunun yanında da bazı 

araştırmacılarda işgörenin bağlılık sevisini bireysel faktörlerden çok örgütel faktörlerin 

örgütsel bağlılık üzerine daha etkili olduğunu söylemeleri bu durumu destekler 

niteliktedir (Toz, 2019). Bu açıklamaya örnek olarak örgütlerin işgörenlerine azim ve 

çabalarına karşı hediyeler ve ödüller vermesi bireysel faktörlerden çok örgütsel 

faktörlerin gelişmesine neden olabileceği düşünülebilir. 

2.4.5.3. Örgüt Dışı Faktörler 

Örgüt dışı faktörlerden örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen faktörler, işgörenin 

bulunduğu örgütü kabul etmeyip iş bulma arayışında olması ve bunun yanında yaptığı 

işte profesyonelleşme isteği gibi faktörlerin oluşturur (Altun, 2019). İşgören çalıştığı 

örgütün imkân ve olanaklarının kendisini tatmin etmemesi, örgütün hedeflerinin ve 

amaçlarının kendi hedeflerine uymaması durumlarından dolayı örgütte olan bağlılığı 

düşer ve bunun sonucunda işgörende başka bir örgütte çalışma isteği doğacaktır (İnce ve 

Gül, 2005). 
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2.4.6. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Günümüzde örgütler arası rekabetin çoğalması, yaşadığımız çağın teknolojik ve 

bilgi çağına dönüşmesi, müşterilerin örgütlere kaşı isteklerinde ve beklentilerinde 

farklılık olması, örgütlerin yapısal değişime gitmesinde önemli rol oynamıştır (Toz, 

2019). Ortaya çıkan bu değişim ve ilerlemelerle beraber insana olan gereksinim artırmış, 

bunun sonucunda ise işgören ve örgüt arasında bağlılık duygusu daha fazla önem 

kazanmaya başlamıştır (Tiryaki, 2005). 

Örgütler, örgütsel başarıyı elde etmek istediklerinde, işgören bağlılığının bu 

başarılar için en önemli unsurlardan biri olduğunu fark ettikten sonra, onların bağlılığını 

artırmak adına örgüt içi işgören problemlerini çözümüzde büyük çaba sarf etmiş, bunun 

yanında da sorun yaratan işgören yerine sorunları çözmede katkı sağlayan işgörenlerle 

çalışmayı tercih istemişlerdir (Gürkan, 2006). Bu durumda örgütsel bağlılık seviyesi 

yüksek olan işgörenlerin sorun yaratmak yerine, sorunu çözen bir işgörene 

dönüştürebilecektir. Örgütler, değerlerini koruyup kendi kazanımlarını artırmak 

istiyorlarsa eğer kuşkusuz bağlılık duygusunun yüksek olduğu işgörenlerle çalışmak 

zorunda olmalılar (İnce ve Gül, 2005). 

Bağlılık duygusunun fazla olduğu işgörenler, örgüt hedefleri için uygun bir şekilde 

çalışıp, sorun çıkarma durumundan kaçınarak motivasyonlarını yüksek tutup bunun 

sonucunda da daha yaratıcı olabilirler (Bayram, 2019). Bütün bu durumlar örgüt adına 

pozitif bir kazanım olduğu için örgütler, bağlılık duygusuna sahip işgörenlerle çalışmak 

istemenin yanında onları örgütte tutmak içinde farklı stratejiler geliştirebilirler. Bütün bu 

çıkarımlara dayanarak örgütsel bağlılık için, hem işgörenin menfaatini hem de örgütün 

kazanımları ve devamlılığı için önemli bir olgu olduğunu söyleyebiliriz. 

2.4.7. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütler için örgütsel bağlılık, örgütün devamı ve menfaati için bağlılık duygusu 

yüksek olan işgörenlere sahip olma konusunda olmazsa olmaz bir kavram olarak 

görülmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013). Bu durum örgütün hizmet satmasında, gelen 

müşteriyi karşılayan ilk kişinin işgören olmasından dolayı, bir nevi örgütün kazanımları 

için en önemli kişi olarak görülür ve bu nedenle örgütsel bağlılığın iyi seviyede olması 

gerekir (Güçlü, 2006). Bunlara dayanarak bir örgüt için yüksek bağlılık seviyesine sahip 

işgörene sahip olmak, büyük kazanım olarak görülebilir. İşgörenin kendi menfaatleriyle 
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örgütün kazanımları ve menfaati arasında uyum sağlayıp eylemlerde bulunması örgütsel 

bağlılıkla bağdaştırılabilir (Akbaş, 2008) 

İşgörenin işe gitmemesi yâda işe geç gitmesi gibi durumların örgütsel bağlılıkla 

ilgili olan davranışlar arasında en çok görülen davranışlar olduğu ve örgütsel bağlılığın 

örgütün yaptırımları ve uygulamlarından çok işgörenin kendi beklentilerine karşılık 

vermemesi sonucu daha fazla ortaya çıktığı görülmektedir (Bayram, 2005). 

Bununla beraber işgörenin cinsiyeti,  yaş durumu, medeni durumu, eğitim düzeyi, 

örgütte çalıştığı yıl gibi faktörler işgörenin örgüte olan bağlılık düzeyini etkilemektedir 

(Balay, 2000) Ayrıca sadece bu faktörlerin örgütsel bağlılık düzeyi üzerinde çok fazla 

etkili olduğu düşünmek doğru olamayabilir. Çünkü işgörenler bu durumlar dışındaki 

faktörlerin etkisi altında da kalabilir ( Durna ve Eren, 2005).   

Örgüt bağlılık sonuçları, örgüte sağladığı yarar veya örgüte verdiği zarar olarak, 

pozitif veya negatif bağlılık türü olarak değişebilir. İşgörenin örgütün hedeflerini 

benimsemesi ve bu hedefleri kabul edip örgüt için çalışmaya başlaması onun örgüte olan 

bağlılığını gösterirken, bunun aksine örgütün hedeflerini doğru bulmayıp isteksiz 

çalışmada bulunması örgüte olan bağlılık seviyesinin az olduğunu göstermesinin yanında 

örgütün faaliyette bulunmasına da sebep olabilir (Vurdu, 2017). Örgütsel bağlılık 

seviyeleri üç ana başlık altında ele alınmaktadır. 

2.4.7.1. Düşük Örgütsel Bağlılık 

Bu örgütsel bağlılığa sahip işgörenlerin örgüt içinde olumsuz durumlar meydana 

getirdiği, bunların başında yetersiz iş verimi, örgüt içinde bu davranışlarla diğer 

işgörenleri etkilemesi gibi tutumlar sergilemesi, o işgörenin işine son vermesi gerektiğini 

doğuracak ve bu sonucunda örgüte yarar sağlayacağı ortaya çıkacaktır (Öztürk, 2014). 

2.4.7.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Ilımlı örgütsel bağlılığa sahip işgörenler, deneyim ve birikim konusunda yüksek 

seviyelerde olmasına karşın, örgütün kurallarını tam olarak benimsememiş ve örgüte olan 

bağlılık seviyenindi artmadığı görülmüştür (Topsakaloğlu, 2015). Bu işgörenler kendi 

bilgi birikimleriyle örgütün yaptırımlarına karşı gelmekte ve kendi düşünlerini örgüt 

içinde uygulamasını istemektedir (Vurdu, 2017). Bu durum çoğu zaman örgüte zarar 

vermeye bilir fakat örgüte zarar verme olasılığımda göz önünde tutulabilir. 
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2.4.7.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Yüksek örgütsel bağlılık seviyesinin olduğu işgörenler, örgütün koyduğu bütün 

hedefleri kabul edip,  örgütle özdeşletiği bağlılık türü olarak açıklanmaktadır 

(Adiloğulları,  2011). İşgören örgütün kazanımları için elinden gelen tüm çabayı 

gösterirken, örgütte varlığının devam etmesi içinde büyük gayret içerisine girecektir 

(Koç, 2009).  

Bu bağlılık duygusuna sahip işgörenlerin örgütten ayrılması ancak örgütün 

hedeflerinin değişmesi, üzüntü, beklentileri karşısında hüsrana uğraması, örgütün 

eylemlerinden ve kazanımlarından yoksun bırakılması gibi durumların yaşanmasıyla 

meydana gelecektir (Bayram,2005). 

2.5. TÜKENMİŞLİK KAVRAMI 

Tükenmişlik ilk olarak 1970 yılında ortaya çıkmasına rağmen 1974 yıllında 

Freudenberger’in kaleme aldığı bir makaleyle literetürde yerini almıştır. Tükenmişliği 

kavramını “ Başarısız olma, yıpranma, enerji ve gücün azalması veya tatmin edilemeyen 

istekler sonucunda bireyin iç kaynaklarında meydana gelen tükenme durumu” olarak 

tanımlamıştır (Freudenberger, 1974: 116-118: Akt, Bağrıyanık, 2019, s.17). Son 

zamanlarda ise en çok tercih edilip kabul gören Maslach tarafından geliştirilişmiş 

‘Maslach Tükenmişlik Ölçeği’ kullanılmaya başlanmıştır.  

Maslach’a göre tükenmişlik “işi gereği yoğun duygusal taleplere maruz kalan ve 

sürekli diğer insanlarla yüz yüze çalışmak durumunda olan işgörenlerde görülen, fiziksel 

bitkinlik, uzun süreli yorgunluk ve umutsuzluk duygularının yaptığı işe, yaşantısına ve 

diğer insanlara karşı olumsuz tutumlarda bulunması ile oluşan bir sıkıntı” şeklinde 

açıklanmıştır (Maslach vd., 2001: 15; Akt, Bağrıyanık, 2019, S.17).  

İşgörenin örgütte çalışırken sürekli bir şekilde strese maruz kalmasıyla, bu duruma 

tepki olarak meydana gelen psikolojik sorun olarak açıklanabilir.  

2.5.1. Tükenmişliğin Nedenleri 

Tükenmişliğin nedenleri açıklanırken 2 başlık altında ele alınmaktadır. Bunlar 

kişisel ve örgütsel nedenler olarak ifade edilir. 

 Kişisel nedenlere baktığımız zaman; işgörenin yaşı, sahip olduğu çocuk sayısı, 

çalıştığı örgüte olan bağlılığı, örgüte karşı şahsi bir beklenti içeresinde olması, işe karşı 
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istekli olması, benlik durumu, işte gösterdiği performans, normal hayatında yaşadığı 

sorunlar, işe olan doyum hali ve örgüt yöneticilerinden gördüğü destek gibi nedenler 

kişisel nedenler olarak ifade edilebilir (Ağaoğlu vd., 2004; Akt, Otacıoğlu, 2008, s.105). 

Örgütsel nedenler ise işin özelliği, zaman kavramı yani çalışma zamanı, meslek 

çeşitliliği, çalıştığı yerin fiziki durumu, yoğun iş yükü, iş stresi, iş tanımsızlığı, eğitim 

durumu, alınan kararlardaki etkisizlik, örgütte diğer işgörenlerle olan ilişkisi, toplumsal 

veya maddi faktörler ise tükenmişliğin örgütsel nedenleri arasında görülebilir (Izgar, 

2001; Akt, Otacıoğlu, 2008, s.105). 

2.5.2. Tükenmişliğin Alt Boyutları 

Tükenmişliğin alt boyutları üç ana başlık altında ele alınmıştır. Bunlardan birincini 

duygusal tükenme, ikincisi duyarsızlaşma, üçüncüsünü ise düşük kişisel başarı 

oluşturmuştur. Maslach ve Jackson (1981) tükenmişliği üç alt boyutuyla ele alıp 

anlatırken, Freudenberger (1974) ise tükenmişlik boyutlarından sadece duygusal 

tükenmişlik boyutunu ele alıp ifade etmektedir (Freudenberger, 1974, Maslach ve 

Jackson, 1981; Akt, Arı ve Bal, 2008, s.133). 

2.5.2.1. Duygusal Tükenme  

Duygusal tükenme kişide bitkinlik, stres, gücünün ve kuvvetinin bittiğini düşünme 

hali, duygusal olarak kendini çok kötü hissetme gibi bulgularla gözlemlenebilir. Duygusal 

tükenme tükenmişlik kavramı alt boyutları arasında en önemli alt boyutu olarak 

görülmektedir (Arı ve Bal, 2008).  

Duygusal tükenme, tükenmişlik kavramının ilk ortaya çıkışı, merkez durumu ve en 

önemli bileşeni konumunda olup, genel olarak iş hayatındaki stresle ilgili olan ve 

duygusal açıdan yoğun çalışma temposu içindeki çalışanların kendini zorlaması ve diğer 

çalışanların duygusal isteklerinin altında ezilmesi olarak adlandırılır (Üngüren vd., 2010).  

Yaşanılan bu duruma karşı tepki olarak duygusal tükenme meydana gelmiştir (Bahar, 

2006).  

Örgütte duygusal kaynaklı tükenmiş yaşayan bir işgören, yorgunluk yaşaması, 

işgördüğü çalıştığı örgüte eskisi kadar verimli olmadığı ve örgüte olan sorumluluk 

hissinin azaldığını düşünür, gergin, stresli ve hisselerinin bastırıldığını düşünüp işe 

gitmeme isteği duyar ve aynı duyguları yaşayacağı iş ortamına gitme zorunluluğundan 
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dolayı büyük endişe yaşamaya başlayacaktır (Üngüren vd., 2010). Aynı zamanda işe 

gitmemesi, işte saatinde olmaması, psikosomatik sebeplerle işteki devamsızlıklar, işi 

bırakma gibi durumların yaşanması, örgüt içinde işgören içinde olumsuz bir durum ortaya 

çıkaracaktır (Kayabaşı, 2008). Bu düzeyde, işgören çalıştığı işten dolayı yaşadığı stresi 

yönetecek gücü artık kendinde bulamayabilir. Bu durumda işgörenin artık iki seçim hakkı 

meydana gelecektir. İşgören ya çalıştığı kurumu bırakmak zorunda kalabilir yâda ruhsal 

çöküntüye maruz bırakabilir. Genelde bu durumda kalan çoğu işgören bulunduğu örgütü 

terk etme seçeneğini tercih etmektedir (Daley, 1979: 376; Akt, Üngüren vd, 2010 s.2). 

2.5.2.2. Duyarsızlaşma  

Örgütte yaptığı iş gereği diğer işgörenlere karşı ilgisiz, umursamaz davranışlarda 

bulunma ve onları küçümse durumunu duyarsızlaşma olarak açıklayabiliriz (Türkçarpar, 

2011). Bu durum, düzeyi artıkça olumsuz şekillerde meydana gelebilir. İşgören karşısında 

bulunan diğer işgörenlere kötü davranmaya, onların isteklerini görmemezlikten gelmeye 

onları bir insan olarak değil de bir araç veya materyal olarak görmeye başlayacaktır 

(Türkçarpar, 2011). Aşağılayıcı bir tavır takınıp insanları ayrıştırma, sert hükümler koyup 

işgörenleri ona göre çalıştırma ve her zaman olumsuz bir olayın yaşanacağını düşünme 

duyarsızlaşmanın başka bir işaretidir (Torun 1995). Böylelikle bu duyguları hissedip 

böyle yaşayan biri insanlara karşı her zaman nezaketsiz ve alaycı tavırlar sergileyebilir.   

2.5.2.3. Düşük Kişisel Başarı 

İşgörenin bir iş veya bir olay karşısında kendisini eksik görmesi, yapılacak olan her 

organizasyon, ilerletmek istediği her iş karşısında kendisini yetersiz hissetmesi ve bu 

durumum giderek artması sonucu bundan sonra yapacağı her işin önemini kaybettiğini 

düşünmesiyle düşük kişisel başarı hissi ortaya çıkacaktır (Ören ve Türkoğlu, 2006). 

Böylelikle işgören bu durumlar karşısında kendisini değiştirme isteği ve kendisine olan 

inancı yitirebilir. Bunun sonunca kendine olan inancını yitiren işgören diğer işgörenlere 

olan inancını da yitirecektir (Maslach vd, 1997; Akt, Ören ve Türkoğlu, 2006, s.3). 

Bu gibi sorunların büyüyüp halledilmemesi ve durmadan çoğalması işgörende 

duygusal tükenmeyi oluşturacağı gibi başarısızlık hissiyle beraber psikolojik sorunlarda 

meydana getirebilir. Başarısızlık duygusu yaşayan işgörende ruhsal bozulmalarda 

meydana geldiği görülmektedir (Ersezgin ve Tok, 2019). 
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2.5.3. Tükenmişliğin Sonuçları 

Tükenmişliğin bireyi aşan çok büyük sonuçları olabilir. Tükenmişlik yaşayan 

işgörenlerin verdiği hizmetin niteliği düşerken aynı zamanda hizmet alanlar insanlık dışı 

muamelelere maruz kalmaktadırlar (Bayram, 2019). Sürekli devamsızlık gösteren, işten 

ayrıma düşüncesi taşıyan, düşük performansla ve iş devriyle çalışan bireyler örgütler için 

de sorun oluşturmaktadır. Psikolojik ve fiziksel açıdan problemler yaşayan tükenmiş 

bireyin ailesine ve çevresine sorunlarını yansıtması da kaçınılmazdır (Yirik ve Ekici, 

2014; Akt, Bayram, 2019, s.88). 

İşi aksatma, iş ortamından uzaklaşma çabaları, iş yerine haber vermeden 

devamsızlık yapma, işinde sahtekârlığa başvurma, performans ve verimde düşüş, eş ve 

aileden uzaklaşma, iletişim sorunları, örgüte karşı bağlılık hissetmeme, iş tatminsizliği, 

sağlık sorunları, öfke patlamaları gibi durumlar tükenmişliğin genel sonuçlarıdır (Ağraş 

ve Genç, 2018). Tükenmişliğin kendisinin bir akıl hastalığı olduğu yönünde de söylemler 

mevcuttur (Maslach ve Leiter, 2016: 354; Akt, Bayram, 2019, s.88). 

2.5.3.1. Tükenmişlik İle Başa Çıkma Yolları  

İş ortamlarında yaşanan tükenmişlik kavramıyla başa çıkma konusunda bireysel ve 

örgütsel anlamda yapılabilecek çok fazla yol olduğu gibi, başa çıkma yollarının bilinmesi 

ve hayata geçirilmesi; bireylerin, toplumsal ve örgütsel olarak sağlık yönlerine, 

mutluluklarına, huzur ve başarılı olmasında büyük değer katacağı ifade edilmektedir 

(Bayram, 2019). Çalışanlar ve yöneticiler arasındaki olumlu diyalog, çalışanların değer 

görmesi, aynı şekilde yaptıkları işlerde takdir edilmeleri ve aldıkları ödüller, yardımlaşma 

duygularının pekiştirilmesi ve doğru iletişim tükenmişlikle başa çıkmada etkili ve 

önemlidir. Bu durum örgütsel bağlılığı pozitif olarak etkilemektedir (Leiter ve Maslach, 

1988: 298; Akt, Bayram, 2019, s.89). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM VE BULGULAR 

Bu araştırma, genel tarama modelinde yapılmıştır. Araştırma, amaçlarına uygun 

olarak betimsel ve ilişkisel modeller üzerine temellendirilmiştir. Betimsel araştırmalar, 

bir konudaki herhangi bir durumu belirlemeye yönelik yapılan araştırmalar olarak 

tanımlanmaktadır (Tokay Argan vd., 2008: 186; Erdoğan, 1998: s.60-61). İlişkisel tarama 

modelinde, araştırma konusu değişkenlerin birlikte bir değişim gösterip göstermediğini 

tespit etmek amaçlanır (Karasar, 2011). Bu araştırma kapsamında Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal tükenme düzeyleri 

betimlenmeye çalışılmıştır.  

3.1. ARAŞTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMİ 

Araştırmanın evrenini Doğu Anadolu Bölgesinde 2020-2021 Eğitim-Öğretim 

yılında farklı eğitim kademelerinde (ortaokul, lise) görev yapan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmeni oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemini ise kolayda örnekleme yöntemi ile 

belirlenen, 115 kadın ve 310 erkek olmak üzere toplamda 425 Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmeni oluşturmaktadır. Kolayda örnekleme yöntemi ankete cevap veren 

katılımcıların tamamının araştırmaya alınması esasına dayanmaktadır (Altunışık vd., 

2012). Kolayda örnekleme yöntemi evrenden alan en kolay en ekonomik ve en hızlı 

şekilde veri toplanmasına olanak tanımaktadır (Malhotra, 2004). Bu nedenle araştırmada 

kolayda örnekleme yöntemi benimsenmiştir.  

3.2. VERİ TOPLAMA YÖNTEMİ VE ÖLÇÜM DÜZEYİ 

Bu araştırmada veriler, iki farklı bölümden oluşan bir anket tekniği uygulanarak 

toplanmıştır. Anket formunun birinci bölümünü Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin 

demografik özelliklerinin sorgulandığı (cinsiyet, medeni durum, Eğitim durumu, görev 

yapılan eğitim kademesi, kadro durumu, yaş ve meslekteki görev süresi) kısım 

oluşturmaktadır. İkinci bölümde ise, toplam üç ana bölümden oluşan bir ölçek formu 

kullanılmıştır (Ek: 4). Anket uygulanmadan önce, araştırmada kullanılan ölçekler için etik 

kurul kararı (Ek: 1), ayrıca ölçekleri geliştiren araştırmacılardan da ölçek kullanım izni 

alınmıştır (Ek: 2). Katılımcılara araştırmada elde edilecek verilerin, araştırma dışında 

hiçbir yerde kullanılmayacağının garantisi verilmiş ve katılımcılar araştırmaya gönüllü 

katılım esasına göre dâhil edilmiştir (Ek: 3). Veriler online olarak hazırlanan bir form 
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üzerinden elektronik ortamda toplanmıştır. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Muhalefet 

Ölçeklerine ait ifadelerin değerlendirilmesinde, ölçüm düzeyi olarak beş puanlı Likert 

türü aralıklı (1= hiç katılmıyorum – 5 = tamamen katılıyorum) bir ölçekten 

faydalanılırken, Duygusal Tükenme Ölçeğine ait ifadelerin değerlendirilmesinde ise, 

ölçüm düzeyi olarak yedi puanlı Likert türü aralıklı (0=Hiçbir zaman – 6=Her gün) bir 

ölçekten faydalanılmıştır. 

3.3. ARAŞTIRMADA KULLANILAN ÖLÇEKLER 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği; Bu araştırmada Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık düzeylerini ölçmek için Penley ve Gould, (1988) tarafından geliştirilen, 

Ergün ve Çelik’in (2019) Türkçe’ye uyarladığı, toplam 15 ifade ve üç (3) alt boyuttan 

oluşan Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıştır. Ergün ve Çelik (2019) yaptıkları 

araştırmada, çıkarcı bağlılık alt boyutu (1.4.7.10. ve 13. ifadeler) iç tutarlılık katsayısını 

0.94, zoraki bağlılık alt boyutu (2.5.8.11. ve 14. ifadeler) iç tutarlılık katsayısını 0.93 ve 

ahlaki bağlılık alt boyutu (3.6.9.12. ve 15. ifadeler)  iç tutarlılık katsayısını ise 0.92 olarak 

tespit etmiştir.  

Örgütsel Muhalefet Ölçeği; Araştırmaya katılan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin örgütsel muhalefet düzeylerini ölçmek için Kassing’in (1998) 

geliştirdiği, Ergün ve Çelik (2018) tarafından Türkçe’ye uyarlanan toplam 17 ifade ve üç 

(3) alt boyuttan oluşan Örgütsel Muhalefet Ölçeği kullanılmıştır. Ergün ve Çelik (2018) 

yaptıkları araştırmada, dikey muhalefet alt boyutu (3.4.10.11.13. ve 15. ifadeler) iç 

tutarlılık katsayısını 0.96, yatay muhalefet alt boyutu (1.5.7.9.14. ve 16. ifadeler) iç 

tutarlılık katsayısını 0.96 ve dışa aktarılmış muhalefet alt boyutu (2.6.8.12. ve 17. 

ifadeler)  iç tutarlılık katsayısını ise 0.97 olarak saptamıştır.  

Duygusal Tükenme Ölçeği; Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin duygusal 

tükenmişlik düzeylerini ölçmek için Maslach ve Jackson (1981) tarafından geliştirilen 

Maslach tükenmişlik envanterinin, yine Maslach ve arkadaşlarının (1986) eğitimcilere 

adapte ettiği, İnce ve Şahin’in (2014) Türkçeye uyarladığı, Maslach Tükenmişlik 

Envanteri Eğtimci Formu kullanılmıştır. Orijinal ölçek 22 madde ve duygusal tükenme, 

duyarsızlaşma ve kişisel başarı olmak üzere toplam 3 alt boyuttan oluşmaktadır. Bu 

araştırmada ise sadece 9 ifadeden oluşan duygusal tükenme alt boyutu kullanılarak veriler 
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toplanmıştır. İnce ve Şahin (2014) yaptıkları araştırmada duygusal tükenme alt boyutunun 

(1.2.3.6.8.13.14.16. ve 20. ifadeler)  iç tutarlılık katsayısını 0.88 olarak tespit etmiştir.  

3.4. VERİLERİN ANALİZİ 

Araştırmanın verileri üzerinde, ilk olarak, ortalama, standart sapma, frekans/yüzde, 

normal dağılım testi, (Kolmogorov-Smirnov test), gibi tanımlayıcı istatistiklerin yanında,  

yapılmıştır. Normal dağılım testi sonuçları, cinsiyet (Ek: 5), medeni durum (Ek: 6), 

öğrenim durumu (Ek: 7), görev yapılan okul türü (Ek: 8), sendika üyeliği (Ek: 9), yaş (Ek: 

10), meslekteki görev süresi (Ek: 11) ve çalıştığı okuldaki görev süresi (Ek: 12) 

değişkenleri bakımından, verilerin normal dağılım koşulunu sağlamadığını 

göstermektedir. Bu nedenle araştırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla ikili 

karşılaştırmalarda parametrik olmayan t-testi (Mann-Withney U Test), bağomlı ve 

bağımsız değişkenler arasındaki ilişki düzeylerini tespit etmek için, korelasyon testi 

(Spearman Correlation Test) kullanılmıştır. Araştırma verilerinin analizi, IBM SPSS 22.0 

paket programı aracılığı ile gerçekleştirilmiştir. 

3.5. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümünde araştırmaya ilişkin elde edilen verilere uygulanan, analizler 

sonucunda ulaşılan bulguların yanısıra, araştırmaya katılan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin demografik özelliklerine ilişkin sonuçlar da raporlanmıştır. Araştırmaya 

katılan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin demografik özelliklerine ait sonuçlar 

tablo 3.1’de sunulmuştur. 
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Tablo 3.1. Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin Demografik Özelliklerine Göre 

İstatistiksel Dağılımları 

Cinsiyet  N % Medeni Durumu  N % 

1. Kadın   115 27.1 1. Bekar     174 40.9 

2. Erkek 310 72.9 2. Evli 251 59.1 

Toplam 425 100.0 Toplam  425 100.0 

Öğrenim Durumu  N % Okul türü N % 

1. Lisans    358 84.2 1. Ortaokul  266 62.6 

2. Lisansütü 67 15.8 2. Lise 159 37.4 

Toplam  425 100.0 Toplam  425 100.0 

Sendika Üyeliği N % Yaş   

1. Evet   247 58.1 Ortalama  33.59 

2. Hayır 178 41.9 Standart sapma 7.32 

Toplam  425 100.0 Minimum 20.00 

   Maximum  65.00 

Meslekteki Görev Süresi Çalıştığı Okuldaki Görev Süresi 

Ortalama  7.90 Ortalama  4.11 

Standart sapma 6.90 Standart sapma 3.67 

Minimum 1.00 Minimum 1 

Maximum  37.00 Maximum  32 

Tablo 3.1’i incelediğimizde, cinsiyet değişkenine ilişkin bulgulara göre araştırmaya 

katılan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin % 27,1’inin kadın, % 72,9’unun erkek 

olduğu görülmektedir. Medeni durum değişkeninde dağılım, % 40,9 ile bekar, % 59,1 ile 

evli şeklinde gerçekleşmiştir. Eğitim durumu değişkenine ilişkin sonuçlar, Beden Eğitimi 

ve Spor Öğretmenlerinin % 84,2’sinin lisans, % 15,8’inin ise lisansüstü programdan 

mezun olduklarını göstemektedir. Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin % 62,6’sının 

ortaokul, % 37,4’ünün lise kademesinde görev yaptığı, ayrıca % 58,’inin sendika üyesi 

olduğu, % 41,9’unun ise sendika üyesi olmadığı saptanmıştır. Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin yaş ortalaması yaklaşık olarak 34, meslekteki görev süresi ortalaması 

yaklaşık olarak 8 yıl, görev yaptığı okuldaki çalışma yılı ortalaması da yaklaşık olarak 4 

yıl olarak bulunmuştur (Bkz. Tablo 3.1).  

Cinsiyet değişkeni ile bağımlı değişkenler arasındaki anlamlı farklılığın tespitine 

yönelik t-testi sonuçları tablo 3.2’de sunulmuştur. 
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Tablo 3.2. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet ve Duygusal 

Tükenme Düzeylerinin Cinsiyet Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Bağımlı Değişkenler Cinsiyet  N Sıra ort. Sıra top. U p 

Çıkarcı Bağlılık  
1. Kadın   115 195.73 22509.50 

15839.500 .076 
2. Erkek 310 219.40 68015.50 

Zoraki Bağlılık 
1. Kadın   115 221.59 25482.50 

16837.500 .371 
2. Erkek 310 209.81 65042.50 

Ahlaki Bağlılık 
1. Kadın   115 188.86 21718.50 

15048.500 .013 
2. Erkek 310 221.96 68806.50 

Dikey Muhalefet 
1. Kadın   115 210.63 24222.00 

17552.000 .807 
2. Erkek 310 213.88 66303.00 

Yatay Muhalefet 
1. Kadın   115 208.24 23947.50 

17277.500 .625 
2. Erkek 310 214.77 66577.50 

Dışa Aktarılmış Muhalefet 
1. Kadın   115 198.71 22852.00 

16182.000 .142 
2. Erkek 310 218.30 67673.00 

Duygusal tükenme  
1. Kadın   115 226.60   26058.50 

16261.500 .164 
2. Erkek 310 207.96 64466.50 

*P<0,05; N (425) 

 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, cinsiyet değişkenine göre, anlamlı bir farklılık olup 

olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, çıkarcı bağlılık 

(U=12839.500, p>0.05), zoraki bağlılık (U=16837.500, p>0.05), dikey muhalefet 

(U=17552.000, p>0.05), yatay muhalefet (U=17277.500, p>0.05), dışa aktarılmış 

muhalefet (U=16182.000, p>0.05) ve duygusal tükenme (U=16261.500, p>0.05) alt 

boyutları ile cinsiyet değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit 

edilememiştir. Cinsiyet değişkeni ile ahlaki bağlılık (U=15048.500, p<0.05), alt boyutu 

arasında ise, istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir (Bkz. Tablo 3.2).  

Medeni durum değişkeni ile bağımlı değişkenler arasındaki anlamlı farklılığın tespitine 

yönelik t-testi sonuçları tablo 3.3’te sunulmuştur. 
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Tablo 3.3. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet ve Duygusal 

Tükenme Düzeylerinin Medeni Durum Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Bağımlı Değişkenler Medeni Durum N Sıra ort. Sıra top. U p 

Çıkarcı Bağlılık  
1. Bekar  174 212.91 37046.00 

21821.000 .990 
2. Evli 251 213.06 53479.00 

Zoraki Bağlılık 
1. Bekar  174 214.23 37276.50 

21622.500 .861 
2. Evli 251 212.15 53248.50 

Ahlaki Bağlılık 
1. Bekar  174 202.04 35155.50 

19930.500 .124 
2. Evli 251 220.60 55369.50 

Dikey Muhalefet 
1. Bekar  174 206.07 35855.50 

20630.500 .328 
2. Evli 251 217.81 54669.50 

Yatay Muhalefet 
1. Bekar  174 193.91 33739.50 

18514.500 .007 
2. Evli 251 226.24 56785.50 

Dışa Aktarılmış Muhalefet 
1. Bekar  174 224.53 39068.50 

19830.500 .105 
2. Evli 251 205.01 51456.50 

Duygusal tükenme  
1. Bekar  174 208.49  36277.50 

21052.500 .528 
2. Evli 251 216.13 54247.50 

*P<0,05; N (425) 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, medeni durum değişkenine göre, anlamlı bir farklılık 

olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, çıkarcı 

bağlılık (U=21821.000, p>0.05), zoraki bağlılık (U=21622.500, p>0.05), ahlaki bağlılık 

(U=19930.500, p>0.05), dikey muhalefet (U=20630.500, p>0.05), dışa aktarılmış 

muhalefet (U=19830.500, p>0.05) ve duygusal tükenme (U=21052.500, p>0.05) alt 

boyutları ile medeni durum değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

saptanamamıştır. Medeni durum değişkeni ile yatay muhalefet (U=18514.500, p<0.05), 

alt boyutu arasında ise, istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptanmıştır (Bkz. Tablo 3.3).  

Eğitim durumu değişkeni ile bağımlı değişkenler arasındaki anlamlı farklılığın 

tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 3.4’te sunulmuştur. 
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Tablo 3.4. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet ve Duygusal 

Tükenme Düzeylerinin Eğitim Durumu Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Bağımlı Değişkenler Eğitim Durumu N Sıra ort. Sıra top. U p 

Çıkarcı Bağlılık  
1. Lisans  358 215.38 77105.00 

11142.000 .355 
2. Lisansüstü 67 200.30 13420.00 

Zoraki Bağlılık 
1. Lisans  358 211.65 75769.00 

11508.000 .592 
2. Lisansüstü 67 220.24 14756.00 

Ahlaki Bağlılık 
1. Lisans  358 216.44 77884.00 

10763.000 .180 
2. Lisansüstü 67 194.64 13041.00 

Dikey Muhalefet 
1. Lisans  358 218.14 78092.50 

10154.500 .044 
2. Lisansüstü 67 185.56 12432.50 

Yatay Muhalefet 
1. Lisans  358 217.80 77973.50 

10273.500 .061 
2. Lisansüstü 67 187.34 12551.50 

Dışa Aktarılmış Muhalefet 
1. Lisans  358 217.25 77774.50 

10472.500 .097 
2. Lisansüstü 67 190.31 12750.50 

Duygusal tükenme  
1. Lisans  358 209.29  74927.50 

10666.500 .150 
2. Lisansüstü 67 232.80 15597.50 

*P<0,05; N (425) 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, eğitim durumu değişkenine göre, anlamlı bir farklılık 

olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, çıkarcı 

bağlılık (U=11142.000, p>0.05), zoraki bağlılık (U=11508.000, p>0.05), ahlaki bağlılık 

(U=10763.000, p>0.05), yatay muhalefet (U=10273.500, p>0.05), dışa aktarılmış 

muhalefet (U=10472.500, p>0.05) ve duygusal tükenme (U=10666.500, p>0.05) alt 

boyutları ile eğitim durumu değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunamamıştır. Eğitim durumu değişkeni ile dikey muhalefet (U=10154.500, p<0.05), 

alt boyutu arasında ise, istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmuştur (Bkz. Tablo 3.4). 

Görev yapılan eğitim kademesi değişkeni ile bağımlı değişkenler arasındaki anlamlı 

farklılığın tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 3.5’te sunulmuştur. 
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Tablo 3.5. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet ve Duygusal 

Tükenme Düzeylerinin Görev Yapılan Eğitim Kademesi Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması 

Bağımlı Değişkenler Okul Türü N Sıra ort. Sıra top. U p 

Çıkarcı Bağlılık  
1. Ortaokul 266 219.45 58375.00 

19430.000 .160 
2. Lise 159 202.20 32150.00 

Zoraki Bağlılık 
1. Ortaokul 266 218.04 57999.50 

19805.500 .264 
2. Lise 159 204.56 32525.50 

Ahlaki Bağlılık 
1. Ortaokul 266 212.82 56611.00 

21100.000 .969 
2. Lise 159 213.30 33914.00 

Dikey Muhalefet 
1. Ortaokul 266 212.03 56399.00 

20888.000 .831 
2. Lise 159 214.63 34126.00 

Yatay Muhalefet 
1. Ortaokul 266 219.50 58386.50 

19418.500 .156 
2. Lise 159 202.13 32138.50 

Dışa Aktarılmış Muhalefet 
1. Ortaokul 266 210.25 55926.00 

20415.000 .548 
2. Lise 159 217.60 34599.00 

Duygusal tükenme  
1. Ortaokul 266 215.69  57374.50 

20430.500 .558 
2. Lise 159 208.49 33150.50 

*P<0,05; N (425) 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, görev yapılan eğitim kademesi değişkenine göre, 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi 

sonucunda, çıkarcı bağlılık (U=19430.000, p>0.05), zoraki bağlılık (U=19805.500, 

p>0.05), ahlaki bağlılık (U=21100.000, p>0.05), dikey muhalefet (U=20888.000, 

p>0.05), yatay muhalefet (U=19418.500, p>0.05), dışa aktarılmış muhalefet 

(U=20415.000, p>0.05) ve duygusal tükenme (U=20430.500, p>0.05) alt boyutları ile 

görev yapılan eğitim kademesi değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

tespit edilememiştir (Bkz. Tablo 3.5).  

Sendika üyeliği değişkeni ile bağımlı değişkenler arasındaki anlamlı farklılığın 

tespitine yönelik t-testi sonuçları tablo 3.6’da sunulmuştur. 
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Tablo 3.6. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet ve Duygusal 

Tükenme Düzeylerinin Sendika Üyeliği Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

Bağımlı Değişkenler Sendika Üyeliği N Sıra ort. Sıra top. U p 

Çıkarcı Bağlılık  
1. Evet  247 207.13 51161.50 

20533.500 .244 
2. Hayır 178 221.14 39363.50 

Zoraki Bağlılık 
1. Evet  247 220.89 54560.50 

20033.500 .112 
2. Hayır 178 202.05 35964.50 

Ahlaki Bağlılık 
1. Evet  247 216.50 53476.50 

21117.500 .486 
2. Hayır 178 208.14 37048.50 

Dikey Muhalefet 
1. Evet  247 201.81 49848.00 

19220.000 .026 
2. Hayır 178 214.63 40677.00 

Yatay Muhalefet 
1. Evet  247 217.69 53769.00 

20825.000 .352 
2. Hayır 178 206.49 36756.00 

Dışa Aktarılmış Muhalefet 
1. Evet  247 212.67 52530.00 

21902.000 .948 
2. Hayır 178 213.46 37995.00 

Duygusal tükenme  
1. Evet  247 220.89  54561.00 

20033.000 .118 
2. Hayır 178 202.04 35964.00 

*P<0,05; N (425) 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, sendika üyeliği değişkenine göre, anlamlı bir farklılık 

olup olmadığını test etmek amacıyla yapılan Mann-Withney U testi sonucunda, çıkarcı 

bağlılık (U=20533.500, p>0.05), zoraki bağlılık (U=20033.500, p>0.05), ahlaki bağlılık 

(U=21117.500, p>0.05), yatay muhalefet (U=20825.000, p>0.05), dışa aktarılmış 

muhalefet (U=21902.000, p>0.05) ve duygusal tükenme (U=20033.000, p>0.05) alt 

boyutları ile sendika üyeliği değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

saptanamamıştır. Sendika üyeliği değişkeni ile dikey muhalefet (U=19220.000, p<0.05), 

alt boyutu arasında ise, istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptanmıştır (Bkz. Tablo 3.6). 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin yaş, meslekteki görev süresi ve mevcut 

okuldaki görev süresi değişkenleri ile örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal 

tükenme düzeyleri arasındaki ilişkinin tespitine yönelik olarak yapılan korelasyon testi 

sonuçları tablo 3.7’de sunulmuştur. 
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Tablo 3.7. Katılımcıların Yaş, Meslekteki Görev Süresi ve Mevcut Okuldaki Görev 

Süresi Değişkenleri İle Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Muhalefet ve Duygusal 

Tükenme Düzeyleri Arasındaki Korelasyon Testi Sonuçları 

 YAŞ MGS MOGS ÇB ZB AB DM YM DAM 

ÇB -.104* -.051   .096*       

ZB .023 .093 .087 .132**      

AB -.009 -.038 .016 .135** -.448**     

DM -.005 -.059 .023 .155**   -.028 .229**    

YM .024 .053 .075 .223** .105** .184** .163**   

DAM .075 .013 .049     .063   .076      .051 .368** .103**  

DT .093 .130** .013     .059   .463**   -.354** -.039 .026 .099* 
*P<0,05; **P<0,01; N (425), MGS=Meslekteki Görev Süresi, MOGS=Mevcut Okuldaki Görev Süresi, ÇB=Çıkarcı Bağlılık, 

ZB=Zoraki Bağlılık, AB=Ahlaki Bağlılık, DM=Dikey Muhalefet, YM=Yatay Muhalefet, DAM=Dışa Aktarılmış Muhalefet, 

DT=Duygusal Tükenme 

Yaş, meslekteki görev süresi ve mevcut okuldaki görev süresi değişkenleri ile 

bağımlı değişkenler arasında, anlamlı bir ilişki olup olmadığını test etmek amacıyla 

yapılan spearman korelasyon testi sonucunda, yaş değişkeni ile zoraki bağlılık (r=.023; 

p>0.05), ahlaki bağlılık (r= -.009; p>0.05), dikey muhalefet (r= -.005; p>0.05), yatay 

muhalefet (r= .024; p>0.05), dışa aktarılmış muhalefet (r= .075; p>0.05) ve duygusal 

tükenme (r= .093; p>0.05), alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

tespit edilemezken, yaş değişkeni ile çıkarcı bağlılık (r= -.104; p<0.05), alt boyutu 

arasında, istatistiksel olarak düşük düzeyde negatif yönlü anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir (Bkz. Tablo 3.7). 

Meslekteki görev süresi değişkeni ile çıkarcı bağlılık (r= -.051; p>0.05), zoraki 

bağlılık (r=.093; p>0.05), ahlaki bağlılık (r= -.038; p>0.05), dikey muhalefet (r= -.059; 

p>0.05), yatay muhalefet (r= .053; p>0.05) ve dışa aktarılmış muhalefet (r= .013; p>0.05) 

alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki saptanamazken, meslekteki 

görev süresi değişkeni ile duygusal tükenme (r= .130; p<0.01), alt boyutu arasında, 

istatistiksel olarak düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişki saptanmıştır (Bkz. Tablo 

3.7). 

Mevcut okuldaki görev süresi değişkeni ile zoraki bağlılık (r=.087; p>0.05), ahlaki 

bağlılık (r= .016; p>0.05), dikey muhalefet (r= .023; p>0.05), yatay muhalefet (r= .075; 

p>0.05), dışa aktarılmış muhalefet (r= .049; p>0.05) ve duygusal tükenme (r= .013; 

p>0.05), alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunamazken, 

mevcut okuldaki görev süresi değişkeni ile çıkarcı bağlılık (r= .096; p<0.05), alt boyutu 
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arasında, istatistiksel olarak düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur 

(Bkz. Tablo 3.7). 

Çıkarcı bağlılık alt boyutu ile dışa aktarılmış muhalefet (r=.063; p>0.05) ve 

duygusal tükenme (r= .059; p>0.05), alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir 

ilişki tespit edilemezken, çıkarcı bağlılık alt boyutu ile dikey muhalefet (r= .155; p<0.01) 

ve yatay muhalefet (r= .223; p<0.01), alt boyutları arasında, istatistiksel olarak düşük 

düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir (Bkz. Tablo 3.7). 

Zoraki bağlılık alt boyutu ile dikey muhalefet (r= -.028; p>0.05) ve dışa aktarılmış 

muhalefet (r=.076; p>0.05) alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

saptanamazken, zoraki bağlılık alt boyutu ile yatay muhalefet (r=.105; p<0.01) alt boyutu 

arasında düşük düzeyde pozitif yönlü, zoraki bağlılık alt boyutu ile duygusal tükenme 

(r=.463; p<0.01), alt boyutu arasında ise, istatistiksel olarak orta düzeyde pozitif yönlü 

anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir (Bkz. Tablo 3.7). 

Ahlaki bağlılık alt boyutu ile dışa aktarılmış muhalefet (r=.051; p>0.05) alt boyutu 

arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunamazken, ahlaki bağlılık alt boyutu ile 

dikey muhalefet (r=.229; p<0.01) ve yatay muhalefet (r=.184; p<0.01) alt boyutları 

arasında düşük düzeyde pozitif yönlü, ahlaki bağlılık alt boyutu ile duygusal tükenme (r= 

-.354; p<0.01), alt boyutu arasında ise, istatistiksel olarak orta düzeyde negatif yönlü 

anlamlı bir ilişki bulunmuştur (Bkz. Tablo 3.7). 

Dikey muhalefet ile duygusal tükenme (r= -.039; p>0.05) alt boyutu ve yatay 

muhalefet ile duygusal tükenme (r=.026; p>0.05) alt boyutu arasında, istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki tespit edilemezken, dışa aktarılmış muhalefet ile duygusal tükenme 

(r=.099; p<0.05) alt boyutu arasında, istatistiksel olarak düşük düzeyde pozitif yönlü 

anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir (Bkz. Tablo 3.7). 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu bölümde araştırma sonuçlarına ilişkin bulgular, kuramsal olarak tartışılmıştır. 

Bu araştırma Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel 

muhalefet ve duygusal tükenme düzeylerini incelemek amacıyla yapılmıştır.  

Araştırmaya Doğu Anadolu Bölgesinde görev yapan 425 Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmeni katılmıştır. Cinsiyet değişkenine göre, Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal tükenme düzeylerine 

ilişkin sonuçlar, çıkarcı bağlılık, zoraki bağlılık, dikey muhalefet, yatay muhalefet, dışa 

aktarılmış muhalefet ve duygusal tükenme alt boyutları ile cinsiyet değişkeni arasında, 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığını gösterirken, cinsiyet değişkeni ile 

ahlaki bağlılık alt boyutu arasında ise, istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğunu 

göstermektedir (Bkz. Tablo 3.2). Bir başka ifadeyle kadın ve erkek Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin sadece ahlaki bağlılık alt boyutunda algıları farklılaşırken, diğer tüm 

bağımlı değişkenlerde benzer yönde düşündükleri ifade edilebilir. Cinsiyet değişkenine 

göre, ahlaki bağlılık alt boyutu sıra ortalaması değerleri incelendiğinde (Tablo 3.2), erkek 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin sıra ortalamasının (221.96), kadın Beden Eğitimi 

ve Spor Öğretmenlerinin sıra ortalamasından (188.86), daha yüksek olduğunu 

göstermektedir (Bkz. Tablo 3.2). Bu durumu erkek Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin, kadın Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerine nazaran okulun değer ve 

amaçlarını daha fazla benimsediği ve iş konusunda daha idealist oldukları şeklinde 

yorumlayabiliriz. Starling (1968: 455) örgütün değer ve amaçlarını benimsemeyi 

kapsayan ahlaki bağlılılığın, mesleki çıkarlardan daha önemli olduğunu ifade etmektedir. 

Alanyazında kadınların erkeklere göre, aile içi rolleri daha fazla önemsedikleri için 

kurumlarını ihmal ettiği ve bağlılık düzeylerinin bu nedenle azaldığını ifade eden görüşler 

bulunmaktadır (Yalçın ve İplik, 2005: 399). Hem Ergün’ün (2017) hemde Bayram’ın 

(2019) yaptığı araştırmanın ahlaki bağlılığa ilişkin sonuçları bizim araştırma 

sonuçlarımızla çelişmektedir. 

Medeni durum değişkenine göre, Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal tükenme düzeylerine ait alt boyutlardan, sadece 

yatay muhalefet alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunurken, diğer alt 

boyutlar ile medeni durum değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık 
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bulunamamıştır (Bkz. Tablo 3.3). Medeni durum değişkeni kapsamında, yatay muhalefet 

alt boyutu sıra ortalaması değerlerine bakıldığında (Tablo 3.3), bekar Beden Eğitimi ve 

Spor Öğretmenlerinin sıra ortalamasının (193.91), evli Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin sıra ortalamasından (226.24), daha düşük olduğu görülmektedir (Bkz. 

Tablo 3.3). Dolayısıyla evli Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin muhalif oldukları 

düşüncelerini, bireysel çıkarlarını da dikkate alarak, kendilerine yakın gördükleri 

arkadaşlarına daha rahat bir şekilde aktardığını, bekarların ise bu konuda evlilere nazaran 

daha çekimser davrandıklarını ifade edebiliriz. Bu durum evlilerin kurum içindeki 

muhalif ilan edilme duygusunun bekarlara nazaran daha baskın olduğu şeklinde 

yorumlanabilir. İşgörenler, kurumda kendilerini daha güvende hissetme noktasında, 

özellikle bireysel çıkarları ile ilgili konularda daha muhalif olabilmektedir (Kassing, 

1998: 191). Nitekim Alga ve Eroğlu’nun (2018) araştırma sonuçları, bizim bulgularımızı 

destekler niteliktedir diyebiliriz. 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve 

duygusal tükenme düzeylerinde, eğitim durumu değişkeni ile dikey muhalefet alt boyutu 

arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunurken, diğer bağımlı değişkenler ile 

eğitim durumu değişkeni arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunamamıştır 

(Bkz. Tablo 3.4). Lisans programından mezun olan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin dikey muhalefet alt boyutu sıra ortalamasının (218.14) lisansüstü 

programdan mezun olan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin dikey muhalefet alt 

boyutu sıra ortalamasından (185.56) daha yüksek çıkmıştır (Bkz. Tablo 3.4). Bir başka 

ifadeyle lisans programından mezun olan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin 

muhalif oldukları düşüncelerini, üst yöneticilere daha rahat bir şekilde aktardığını 

lisansüstü programdan mezun olanların ise, bu konuda daha çekimser davrandıklarını 

ifade edebiliriz. Bu durum lisans programından mezun olan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin tükenmişlik duygusunu daha az yaşamalarından kaynaklanmış olabilir. 

Nitekim tükenmişlik düzeyinin artması, işgörenlerin dikey muhalefet davranışının 

seyrelmesine neden olmaktadır (Avtgis vd., 2007: 100). Akada ve Beycioğlu’nun (2019) 

yaptıkları araştırmada ulaştığı bulgular, bizim araştıma sonuçlarımızdan farklılık 

göstermektedir. 

Görev yapılan eğitim kademesi değişkeni ile Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal tükenme düzeylerine 
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ait alt boyutlar arasında, istatistiksel olarak anlamlı farklılık saptanamamıştır (Bkz. Tablo 

3.5). Bu durumu ortaokul ve lisede görev yapan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin, 

örgütsel bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal tükenme algılarının benzer olduğu 

şeklinde yorumlayabiliriz.  

Tablo 3.6’yı incelendiğinde, Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık, örgütsel muhalefet ve duygusal tükenme düzeylerine ait alt boyutlardan, sendika 

üyeliği değişkeni ile sadece dikey muhalefet alt boyutu arasında, istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık saptandığı görülmektedir. Sendika üyeliği değişkenine ilişkin, dikey 

muhalefet alt boyutu sıra ortalaması değerlerine bakıldığında, sendika üyesi olmayan 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin dikey muhalefet alt boyutu sıra ortalamasının 

(214.63), sendika üyesi olan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin dikey muhalefet alt 

boyutu sıra ortalamasından (201.81), daha yüksek olduğu tepit edilmiştir (Bkz. Tablo 

3.6). Bu durum sendika üyesi olan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin, yöneticilerine 

karşı sundukları fikirlerinin yanlış anlaşılması veya yöneticileri ile aynı sendikaya üye 

olma durumundan kaynaklanmış olabilir. Sendika üyesi olmayan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin sorunlara, sendika üyesi grupların dışında kaldıkları için, üst 

yöneticilerle daha rahat bir şekilde sorunları tartışabildiğini ifade edebiliriz. Çünkü 

problemleri farklı şekillerde ele alabilme ve bu problemleri açıklayabilmek için, kişinin 

sahip olduğu motivasyonun gücü, muhalefet algısına doğrudan etki etmektedir (Packer, 

2010: 202). Özdemir’in (2013) yaptığı araştırma sonuçları sendika üyeliği değişkenine 

göre, öğretmenlerin dikey muhalefet algılarında anlamlı farklılık tespit edilemediği için, 

bizim sonuçlarımızdan farklılık göstermektedir. Benzer şekilde Ergün’ün (2017) yaptığı 

araştırmanın sonuçları da bizim araştırma sonuçlarımızla örtüşmemektedir. 

Korelasyon testi sonuçlarına göre, araştırmaya katılan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin yaş değişkeni ile sadece çıkarcı bağlılık alt boyutu arasında, istatistiksel 

olarak düşük düzeyde negatif yönlü anlamlı bir ilişki saptanırken (r= -0.104), diğer 

bağımlı değişkenler ile yaş değişkeni arasında anlamlı ilişki saptanamamıştır (Bkz Tablo 

3.7). Bu durumu yaş değişkeninde meydana gelen bir artışın, Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin çıkarcı bağlılık algısında bir azalışa neden olduğu şeklinde ifade 

edebiliriz. Determinasyon katsayısı (r2=0.01) dikkate alındığında, Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin yaşı 1 birimlik bir artış gösterdiğinde, çıkarcı bağlılık algısında % 01’lik 

düşük bir azalmaya neden olduğunu söyleyebiliriz.  Bu durumu Beden Eğitimi ve Spor 
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Öğretmenlerinin yaşları artıkça, okulun amaçlarını gerçekleştirmek için harcadıkları 

emek ve okula ayırdıkları zaman konusunda düşüncelerinin olumsuzlaştığı ve yöneticiler 

tarafından verilen ödüllerin etkisinin azaldığı şeklinde yorumlayabiliriz. 

Meslekteki görev süresi değişkeni ile duygusal tükenme alt boyutu arasında, istatistiksel 

olarak düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı ilişkinin varlığı tespit edilirken (r=0.130), 

diğer bağımlı değişkenler ile meslekteki görev süresi değişkeni arasında, anlamlı ilişkinin 

varlığına rastlanılmamıştır (Bkz Tablo 3.7). Determinasyon katsayısı (r2=0.01) 

incelendiğinde, Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin meslekteki görev süresinde 

meydana gelen 1 birimlik bir artışın, onların duygusal tükenme duygusunda % 01’lik bir 

artışa neden olduğunu söyleyebiliriz. Bir başka ifade ile bu durumu, Beden Eğitimi ve 

Spor Öğretmenlerinin meslekteki görev süresi artıkça, duygusal tükenme duygusunu daha 

fazla yaşamalarına rağmen, duygusal tükeenme düzeyinin seviyesinin çok düşük olduğu 

şeklinde yorumlayabiliriz. Nitekim Karahan ve Balat’ta (2011) yaptıkları araştırmada 

bizim sonuçlarımızı destekler nitelikte bulgulara ulaşmıştır. 

Mevcut okuldaki görev süresi değişkeni ile bağımlı değişkenler arasında anlamlı 

ilişki olup olmadığını tespit etmek için yapılan korelasyon testi sonuçları, mevcut 

okuldaki görev süresi değişkeni ile sadece çıkarcı bağlılık alt boyutu arasında (r=0.096), 

istatistiksel olarak düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı ilişki olduğunu göstermektedir 

(Bkz Tablo 3.7). Determinasyon katsayısı (r2=0.01) incelendiğinde, Beden Eğitimi ve 

Spor Öğretmenlerinin mevcut okuldaki görev süresi meydana gelen 1 birimlik artış, 

onların çıkarcı bağlılık algısında % 01 gibi düşük bir artış göstermesine neden olduğunu 

ifade edebiliriz. Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin çalıştığı okuldaki görev 

süresinin artması, zamanla okulla olan ilişkilerinin karşılıklı çıkar ilişkisine dönüştüğü 

şeklinde yorumlanabilir. Nitekim Küçüközkan’da (2015) yaptığı araştırmada, bizim 

sonuçlarımızı destekler nitelikte bulgulara ulaşmıştır. 

Ayrıca çıkarcı bağlılık alt boyutu ile dışa aktarılmış muhalefet ve duygusal tükenme 

alt boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki tespit edilemezken, çıkarcı 

bağlılık alt boyutu ile dikey muhalefet (r=0.155) ve yatay muhalefet (r=0.223), alt 

boyutları arasında, istatistiksel olarak düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir (Bkz. Tablo 3.7). Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin çıkarcı bağlılık 

düzeylerindeki meydana gelen artış, onların dikey muhalefet ve yatay muhalefet 
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davranışlarında da bir artış göstermesine neden olmaktadır. Çıkarcı bağlılık alt boyutu ile 

dikey muhalefet (r2=0.02)  ve yatay muhalefet (r2=0.05) alt boyutları arasındaki 

determinasyon katsayıları, çıkarcı bağlılık düzeyinde meydana gelen 1 birimlik artışın 

düşükte olsa, dikey muhalefet algısında % 02’lik, yatay muhalefet algısında ise % 05’lik 

bir artışa neden olduğunu göstermektedir. Bu durum Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin karşılaştıkları problemlerle ilgili, kendi çıkarları söz konusu olduğunda, 

bu problemleri üst yöneticileri veya iş arkadaşları ile paylaştıkları şeklinde 

değerlendirebiliriz. Yıldız’ın (2013) araştırma sonuçları ise bizim çalışmamızın sonuçları 

ile çelişmektedir. 

Zoraki bağlılık alt boyutu ile dikey muhalefet ve dışa aktarılmış muhalefet alt 

boyutları arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki saptanamazken, zoraki bağlılık alt 

boyutu ile yatay muhalefet (r=0.105) alt boyutu arasında düşük düzeyde pozitif yönlü, 

zoraki bağlılık alt boyutu ile duygusal tükenme (r=0.463), alt boyutu arasında ise, 

istatistiksel olarak orta düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişkinin varlığı tespit edilmiştir 

(Bkz. Tablo 3.7). Zoraki bağlılık alt boyutu ile yatay muhalefet (r2=0.01) ve duygusal 

tükenme (r2=0.21) alt boyuları arasındaki determinasyon katsayılarını incelediğimizde, 

zoraki bağlılık düzeyinde meydana gelen 1 birimlik artışın, yatay muhalefet algısında % 

01’lik gibi düşük, duygusal tükenme algısında ise % 21’lik gibi önemli bir artışa neden 

olmaktadır diyebiliriz. Bu durumu Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin, okul 

içerisinde etkinliklerinin azaldığını hissetikleri zaman, okula karşı muhalif oldukları 

fikirlerini, meslektaşları ile daha fazla paylaştıkları şeklinde açıklayabiliriz. Ayrıca artık 

yaptıkları işin bir zorunluluk olduğunu düşündüklerinde, duygusal tükenme sendromunu 

yaşama olasılıklarının da önemli derecede arttığını ifade edebiliriz. Araştırma 

sonuçlarımız, zoraki bağlılık ile yatay muhalefet ilişkisi bağlamında, Yıldız’ın (2013) 

araştırma sonuçları ile, zoraki bağlılık ile duygusal tükenme ilişkisi bağlamında ise, Çetin 

ve arkaşlarının (Çetin vd., 2011) araştırma sonuçları ile farklılık göstermektedir. 

Tablo 3.7’ye baktığımızda, ahlaki bağlılık alt boyutu ile dışa aktarılmış muhalefet 

alt boyutu arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunamazken, ahlaki bağlılık alt 

boyutu ile dikey muhalefet (r=0.229) ve yatay muhalefet (r=0.184) alt boyutları arasında 

düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmektedir. Ahlaki bağlılık 

alt boyutu ile dikey muhalefet (r2=0.05) ve yatay muhalefet (r2=0.03) alt boyutları 

arasındaki determinasyon katsayılarını incelediğimizde, ahlaki bağlılık düzeyinde 
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meydana gelen 1 birimlik artışın, dikey muhalefet algısında % 05’lik, yatay muhalefet 

algısında ise % 03’lük gibi bir artışa neden olduğunu görmekteyiz. Bir başka ifadeyle 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin, okulun amaçlarını gerçekleştirmek için istekli 

olmaları durumunda, sorunların çözümü bakımından üst yönetici ve meslektaşları ile 

farklı düşüncelerini paylaşma noktasında, çekimser davranmadıklarını söyleyebiliriz. 

Benzer şekilde Ergün’ün (2017) yaptığı araştırmanın sonuçları da bizim araştırma 

sonuçlarımızla örtüşmektedir.  

Yine ahlaki bağlılık alt boyutu ile duygusal tükenme (r= -0.354), alt boyutu arasında 

ise, istatistiksel olarak orta düzeyde negatif yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur (Bkz. 

Tablo 3.7). Ahlaki bağlılık alt boyutu ile duygusal tükenme düzeyine ilişkin 

determinasyon katsayısı (r2=0.13), ahlaki bağlılık düzeyinde meydana gelen 1 birimlik 

artışın, duygusal tükenme düzeyinde % 13’lük bir azalmaya neden olduğunu 

göstermektedir. Bu durum Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin okullarına karşı 

besledikleri yoğun bağlılık neticesinde, gereken takdiri görmemelerinden kaynaklanmış 

olabilir. Meydan ve arkadaşlarının çalışmasında bizim çalışmamızın aksine ilişkinin yönü 

negatif olarak belirlenmiştir (Meydan vd., 2011).  

Korelasyon testi sonuçları, Dikey muhalefet ile duygusal tükenme alt boyutu ve 

yatay muhalefet ile duygusal tükenme alt boyutu arasında, istatistiksel olarak anlamlı bir 

ilişki olmadığını, ancak dışa aktarılmış muhalefet ile duygusal tükenme (r=0.099) alt 

boyutu arasında, istatistiksel olarak düşük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir ilişki 

olduğunu göstermektedir (Bkz. Tablo 4.7). Determinasyon katsayısına göre (r2=0.01), 

dışa aktarılmış muhalefet düzeyinde meydana gelen 1 birimlik artışın, duygusal tükenme 

düzeyinde % 01’lik bir artışa neden olmaktadır diyebiliriz. Bir başka deyişle Beden 

Eğitimi ve Spor Öğretmenleri, karşılaştıkları problemleri yönetici ve meslektaşları ile 

paylaşma yerine, ailesi veya okul dışından kişilerle paylaşma yoluna gittiği, bu 

durumunda onların duygusal tükenme düzeylerini arttıdığını söyleyebiliriz. Nitekim 

Kassing ve arkadaşları da (Kassing vd,. 2012) bizim çalışmamızla örtüşen sonuçlara 

ulaşmıştır.  

Bu tez araştırmasında giriş bölümde belirtildiği gibi beden eğitimi öğretmenleri ve 

spor öğretmenlerinin örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve duygusal tükenme 
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algılarının araştırılması amaçlanmıştır. Araştırma neticesinde okuldaki yöneticilerin ve 

teorisyenlerin aşağıdaki önerileri dikkate almalarının uygun olacağı düşünülmektedir. 

 Nitekim bu araştırmaya sadece Doğu Anadolu Bölgesinde görev yapan beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin dâhil edilmesi, araştırmanın sınırlılığı olarak 

değerlendirilebilir. Ahlaki bağlılık açısından beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, 

işlerini daha fazla önemsemeleri noktasında bir takım hizmet içi eğitim faaliyetleri 

yapılabilir. Okul yönetimlerinin daha demokratik davranış sergilemeleri noktasında 

hassas davranması, okul içinde yaşanan bir problem karşısında beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin de bu sorunu çözme konusunda fikirlerini rahat bir şekilde söyleyip 

sorunun çözümüne yarar sağlayacağı düşünülebilir. 

 Okul yöneticilerinin beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kuruma bağlılığını 

artırmak için ödül, terfi veya çeşitli sosyal etkinlerle öğretmenler arasındaki işbirliği 

duygusunu, okulla öğretmenlerin özdeşleşmesi noktasında yapılabilecek etkinlikler 

tavsiye edilebilir. Bunun yanında muhalefet her ne kadar olumsuz bir kavrammış gibi 

algılansa da faydacı yönüyle bakıldığında aslında iktidarı diri tutmaya yarayan ve 

yöneticilerin yanlış yapmasına engelleyen bir davranış türüdür. Dolasıyla okul 

yöneticilerinin öğretmenlerinden gelen eleştirileri ön yargıyla değil de daha sağduyulu 

bir şekilde karşılamaları gerektiği, kuruma fayda sağlama noktasında öğretmenlerden 

gelen önerileri dikkate aldıkları sürüce kuruma bağlılığa olan artışında yükseleceği ve 

bununla beraber duygusal tükenme davranışında da bir azalma meydana geleceği 

düşünülmektedir.  

Bağımlı değişkenler açısından sonuçları incelediğimizde duygusal tükenme 

ihtiyacının ön planı çıktığı özelikle beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin zoraki bağlılık 

düzey bakımından değerlendirdiğimizde, duygusal tükenmeye etkisinin oldukça yüksek 

olduğu belirlenmiştir. Dolayısıyla okul yöneticileri beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

bağlılık düzeylerini artırarak duygusal tükenme düzeylerinde azalmaya neden olacak 

davranışları sergilemesi önerilmektedir. Yine yöneticilerin beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin okula kendilerini bağlı hissetmeleri için okulun çalışma koşullarının 

hazırlama noktasında azami dikkat sarf etmeleri gerekmektedir. Bunun yanında beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin fikirleri de açıkça beyan edebilmesi için gerekli 

demokratik ortamların hazırlanmasında önemli olduğu düşünülmektedir. Beden eğitimi 
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ve spor öğretmenlerinin öğrencilerimize daha etkin bir şekilde eğitim öğretim 

faaliyetlerini yürütülebilmesi için özellikle iş ortamlarındaki sosyal olanaklar veya diğer 

imkânlarla beraber öğretmenlerin sosyal, duygusal ve psikolojik açıdan da onları 

rahatlatıcı etkinliklere yer verilmesinin önem arz ettiği düşünülmektedir.  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin okullarda ki çalışma koşullarının gelecekte 

daha iyi olabilmesi için örgütsel muhalefet, örgütsel bağlılık ve tükenmişliğin yanı sıra 

bu kavramlarla beraber okulla özdeşleşmenin,  okulla bağ kurma düzeylerinin ve 

performans algılarının incelenmesi de önerilmektedir. 
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ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞİ 
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1 
Okula yaptığım katkılar görülür ve takdir edilirse 
elimden gelen en iyi çabayı gösteririm. 

1 2 3 4 5 

2 
Bazen, okulumu terk etmek istiyorum ve bir daha geri 
gelmek istemiyorum.* 

1 2 3 4 5 

3 Kendimi okuluma adamış hissediyorum. 1 2 3 4 5 

4 
Yaptığım işlerin karşılığını gördüğüm değişimle daha 
fazla bütünleşirim. 

1 2 3 4 5 

5 
Sık sık kendimi bu okuldan intikam almak istiyormuşum 
gibi hissediyorum.* 

1 2 3 4 5 

6 
Okulumu desteklemenin benim görevim olduğunu 
hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

7 
Okulumdan daha fazla bireysel ödül alma düşüncesi bile 
beni motive eder. 

1 2 3 4 5 

8 Okulumu düşündüğüm zaman kızgınlık hissediyorum.* 1 2 3 4 5 

9 
Okul dışında bulunduğum zamanlarda, kendimi bu 
okulun bir çalışanı olarak görüyorum. 

1 2 3 4 5 

10 Okulumda karşılığını aldığım ölçüde çaba harcarım. 1 2 3 4 5 

11 Kendimi kapana kısılmış hissediyorum.* 1 2 3 4 5 

12 
Okulumun başarıya ulaşmasına yardımcı olmak benim 
kişisel sorumluluğumdur. 

1 2 3 4 5 

13 Beni desteklediği ölçüde okulumu desteklerim. 1 2 3 4 5 

14 
Okulumda ne yaparsam yapayım bu okul değişmeden 
kalır.* 

1 2 3 4 5 

15 
İnsanlar okulum hakkında kötü şeyler söylediğinde ben 
üzülürüm. 

1 2 3 4 5 
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ÖRGÜTSEL MUHALEFET ÖLÇEĞİ 
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1 
Diğer öğretmenlerle beraber, okulumda olanlar hakkında 
yakınırım. 

1 2 3 4 5 

2 Evde iş ile ilgili konuları paylaşmam.* 1 2 3 4 5 

3 Okul yöneticilerimi sorgulamam.* 1 2 3 4 5 

4 Okul politikalarını sorgulamaya tereddütle yaklaşırım.* 1 2 3 4 5 

5 
Okuldaki değişiklikler ile ilgili yakınmalarda diğer 
öğretmenlerle birlikte hareket ederim. 

1 2 3 4 5 

6 Ailemin yanında iş hakkında yakınmalarda bulunmam.* 1 2 3 4 5 

7 Okuluma ilişkin eleştirilerimi açıkça paylaşırım. 1 2 3 4 5 

8 
Eşim ya da okul dışındaki arkadaşlarımın yanında okulum 
hakkındaki sıkıntılarımı nadiren konuşurum.* 

1 2 3 4 5 

9 
Okul politikalarından memnun olmadığımda zaman bunu 
herkes bilir. 

1 2 3 4 5 

10 
Katılmadığım kararlarda yöneticime herhangi bir şey 
söylemem.* 

1 2 3 4 5 

11 
Okulumdaki kararları sorguladığımda yöneticilerim ile 
konuşurum. 

1 2 3 4 5 

12 
İşim ile ilgili konuları okul dışındaki insanlarla 
konuşurum. 

1 2 3 4 5 

13 
Okulumdaki yetersizlikleri gidermek için yöneticilerime 
önerilerde bulunurum. 

1 2 3 4 5 

14 
Okuldaki sorunlarla ilgili olarak öğretmen arkadaşlarımla 
hiç konuşmam.* 

1 2 3 4 5 

15 
Okulumda çalışanlara haksız davranıldığını 
düşündüğümde bunu yöneticilerime söylerim. 

1 2 3 4 5 

16 
Okulda sıkıntı veren konuları, diğer öğretmenlerle rahatça 
konuşurum. 

1 2 3 4 5 

17 
Okulda rahatça tartışamadığım okul ile ilgili kararlar 
hakkında ailem ya da arkadaşlarım ile konuşurum. 

1 2 3 4 5 
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DUYGUSAL TÜKENMİŞLİK ÖLÇEĞİ 
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 1 
Öğretmenlikten duygusal olarak soğuduğumu 
hissediyorum. 

0 1 2 3 4 5 6 

2 
Okulda günü bitirdiğimde kendimi bitkin 
hissediyorum. 

0 1 2 3 4 5 6 

3 
Sabah kalkıp yeni bir iş gününe başlamam 
gerektiğinde kendimi yorgun hissediyorum. 

0 1 2 3 4 5 6 

4 
Bütün gün öğrencilerle çalışmak beni gerçekten 
zorluyor. 

0 1 2 3 4 5 6 

5 Öğretmenliğin beni tükettiğini hissediyorum. 0 1 2 3 4 5 6 

6 
Öğretmenlik mesleğinin beni hayal kırıklığına 
uğrattığını düşünüyorum. 

0 1 2 3 4 5 6 

7 
Öğretmenlikte iş yükümün çok fazla olduğunu 
hissediyorum. 

0 1 2 3 4 5 6 

8 
Öğrencilerle çalışıyor olmak beni oldukça strese 
sokuyor. 

0 1 2 3 4 5 6 

9 
Öğretmenliğe daha fazla dayanamayacakmışım 
gibi hissediyorum. 

0 1 2 3 4 5 6 
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Ek 5: Cinsiyet değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 

 

 

 

Ek 6: Medeni durum değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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Ek 7: Eğitim durumu değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 

 

Ek 8: Görev yapılan eğitim kademesi değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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Ek 9: Sendika üyeliği değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 

 

Ek 10: Yaş değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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Ek 11: Meslekteki görev süresi değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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  Ek 12: Mevcut okuldaki görev süresi değişkenine göre normal dağılım testi sonuçları 
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