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ÖZET 
Örgütsel ba l l k, örgütsel ba ar ya ula mada en önemli argümanlardan biri olarak 

görülmektedir. Çal anlar n i ve örgütlerine yönelik davran lar son otuz y l içerisinde pek çok 
ara t rman n konusu olmu tur. Özellikle ara t rmac lar önemli örgütsel ç kt larla ili kili olan tutum 
ve davran lar aç klamaya çal m lard r. Bu çal man n amac , davran sal ba l l k konusunda 
bugüne kadar yap lm olan çal malar hakk nda bir özet ortaya koymakt r. 
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The Behavioural Commitment Approach And Evaluation 
ABSTRACT 
Organizational commitment can be an important instrument for improving the 

performance of organizations. Employee s behaviours toward their work and their organziation 
have been the subject of a great deal of research work over the past three decades. Specificaly, 
researchers have attempted to determine those behaviours which are related to important 
organizational outcomes. The purpose of this article is to provide a summary of recent research 
concerning the behavioural commitment approaches.  
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1.G R

 

Son y llarda örgütsel ba l l k, örgütsel davran ve örgütsel psikolojinin 
en önemli konular ndan birisi haline gelmi tir. Örgütsel ba l l k konusunda 
y llard r çok say da ara t rma yap lm olmas na ra men ara t rmac lar n ilgisi 
azalmam aksine artm t r. Örgütsel ba l l k örgütler için anahtar bir konudur ve 
yöneticiler için daima problem arz etmektedir (Brewer, 1996, p.24). Özellikle son 
20 y ldan beri hem kamu hem de özel sektör ara t rmac ve uygulay c lar örgütsel 
ba l l k konusuna, üzerinde fikir birli i olmamas na ve birtak m metodolojik 
belirsizliklere ra men ilgi duymaktad rlar (Awamleh, 1996, p.65; Suliman and 
Iles, 2000 (a), p.407).  

Konu ilk olarak 1956 y l nda Whyte taraf ndan ele al nm , daha sonra 
ba ta Porter olmak üzere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek çok 
ara t rmac taraf ndan geli tirilmi tir. Örgütsel ba l l n çe itli yönleri çe itli 
ara t rmac lar taraf ndan ele al nm t r. Genel olarak örgütsel ba l l k (Meyer and 
et al., 1993; Mowday and et al., 1982; Steers, 1977), ba l l k ve motivasyon 
(Katz, 1964; Locke, 1991), i ba ar m (Fried and Ferris, 1987; Hackman and 
Oldhan, 1976), ba l l k ve güçlendirme (Conger and Kanungo, 1988; Greenberg, 
1990; Sussmann and Vecchio, 1982; Thomas and Velthousde, 1990) taraf ndan 
incelenmi tir. 

1956 y l ndan beri süre gelen ara t rmalar, çal anlar n ba l l klar ile 
ilgili çok say da ve birbirinden farkl kavram n bulundu unu ortaya koymaktad r. 
Bunlardan en çok kullan lan baz lar unlard r: H ristiyan inanc na dayal olarak 
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Protestan i ahlak ; mesle e de er ve önem verme; örgütsel ba l l k ve i e 
sar lma. Bu kavramlar birbirine denk kavramlar olmay p, önemli ölçüde 
farkl l klar içermektedir (Morrow and McElroy, 1986, p.139).           

Örgütsel ba l l k konusuna, örgütsel davran , örgütsel psikoloji ve sosyal 
psikoloji gibi farkl disiplinlerin ilgisinin artmas , bu alanlardan gelen 
ara t rmac lar n konuya kendi bak aç lar n getirmeleri, örgütsel ba l l k 
kavram n n anla lmas n güçle tirmektedir. Bu çerçevede, Morrow literatürde 
örgütsel ba l l kla ilgili yirmi be in üzerinde de i ik tan m n bulundu unu 
belirtmektedir (Oliver, 1990, p.10). letmeye ba l l n çal an ile i letme 
aras ndaki do rudan ili ki veya ba lant oldu u konusunda fikir birli i 
bulunmas na ra men, bu ili ki veya ba lant n n yap s ve olu umuyla ilgili görü 
farkl l klar bulunmaktad r. Bu farkl l k, örgütsel ba l l k kavram n n 
tan mlanmas na yans makta ve farkl tan mlar n ortaya ç kmas na sebep 
olmaktad r. 

Literatürde çok say da örgütsel ba l l k tan m vard r. Bunlardan birisinde 
örgütsel ba l l k, ki inin belirli bir örgüt ile girdi i kimlik birli i ve ba l l n 
birle ik gücüdür diye tan mlanmaktad r (Leong and et al., 1996, pp.1345-1361). 
Bir ba ka tan ma göre örgütsel ba l l k, çal an n örgütü ile girdi i kimlik 
birli inin derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya devam etmeye istekli 
olmas d r (Davis and Newstrom, 1989, p.179). Schermerhorn ve arkada lar da 
örgütsel ba l l , ki inin çal t örgüt ile kurdu u kuvvet birli inin ve 
kendisini örgütün bir parças olarak hissetmesinin derecesidir eklinde 
tan mlam lard r (Schermerhorn and et al., 1994, p.144). Bu tan mlar n d nda 
bireyin bir örgüt ile özde le mesi ve kimlik birli inin göreceli gücü olarak da 
tan mlanmaktad r.  

Örgütsel ba l l k bir çal an n kabulü ve onun psikolojik bir sözle meyle 
i e girmesiyle ba lar. Örgütün bir üyesi olarak hedefler, amaçlar ve i in 
gerektirdikleri konusunda bilgi edinmesiyle geli ir. Bu aç dan bak ld nda 
örgütsel ba l l k, bir ki inin belirli bir örgüt ile kimlik birli ine girerek 
olu turdu u güç birli idir . 

Ba ka bir tan m ise Becker (1960) taraf ndan; i letmeye ba l l k, ki inin 
örgütte çal t süre içinde sarf etti i emek,  zaman, çaba ve edindi i statü ve 
para gibi de erleri örgütten ayr ld zaman kaybedece i ve bütün yapt klar n n 
bo a gidece i korkusu sonucu olu an ba l l kt r eklinde yap lm t r. Becker e 
göre ki i, örgüte kar duygusal olarak bir ba l l k hissetmez, ba lanmad 
takdirde kaybedeceklerini dü ündü ü için örgüte ba lan r ve örgütte çal maya 
devam eder (Gökmen, 1999, ss.1-2). Ba l l k, ki inin baz yan bahislere girerek 
tutarl bir davran dizisini o davran larla do rudan ilgili olmayan ç karlar yla 
birle tirmesiyle olu ur. 

Örgütsel ba l l k genellikle ki inin çal t i letmeye kar hissettikleri 
olarak tan mlanmaktad r. letmeye ba l l n ö eleri ise unlard r (Porter and et 
al., 1974, pp.603-609;  Mowday and et al., 1979, pp.224-247; Nijhof and et al., 
1998, p.243; Scott, 1993, pp.279-305; Allen and Meyer, 1990, p.848; D.Camp, 
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1993, p.286; Agarwal and et al., 1999, pp.728-729; Seel and A.Knight, 1987, 
p.317): 

a. örgütün amaç ve de erlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç 
duyma, 

b. örgüt yarar na beklenenden daha fazla çaba harcama, 
c. örgüt üyeli inin devam için güçlü bir istek duyma. 
Çal an n örgüte olan ba l l , çal t örgütün hedeflerini benimsemesi 

ve o örgüt içindeki varl n sürdürmeyi istemesidir. Çal an ba l l n , o örgütün 
bir üyesi olabilmek için güçlü istek duyarak, örgütün yarar için yüksek 
seviyelerde çaba sarf ederek ya da örgüt de erlerini, vizyonunu ve hedeflerini 
benimseyip kabullenerek gösterebilir. Dolay s yla, örgütsel ba l l k çal an n 
örgütüne kar olan sadakat tutumudur ve çal t örgütün ba ar l olabilmesi için 
gösterdi i ilgidir (Baysal ve Paksoy, 1999, ss.7-15). 

Modern ö renen örgütlerdeki çal anlar n çaba, motivasyon ve 
giri imciliklerini art rmalar beklenilmektedir. Bir örgütün ba ar s sadece insan 
rekabetini de il, ayn zamanda ba l l nas l sa lad na ba l d r. Son 15-20 y l 
içerisinde örgütlerin ihtiyaç duydu u yetenekler yeni teknolojilerin ve 
otomasyonun neticesinde büyük bir de i ime u ram t r. Örgütlerdeki yeniden 
yap lanma yarat c l k ve süreçlerin ö renilmesine dayanmakta ve çal anlar n 
daha fazla sorumluluk almalar n gerektirmektedir (Nijhof and et al., 1998, 
p.243). 

Örgütsel ba l l n istenilen düzeyde sa lan labilmesi ö renmeyi, 
de i imi ve kat l m te vik eden bir örgüt kültürün varl n gerektirir. Zira örgüt 
kültürü, örgütü kendisine özgü de er ve ki ili i ile ortaya koyan ve örgütü di er 
örgütlerden farkl la t ran ve ay ran varsay mlar, de erler ve sembollerdir ( pek, 
1999, s.13). Örgütsel kültür, i lerin yap l ekillerini ve örgütü etkileyen 
özelliklerin çal anlarca payla lan alg lar n içermektedir (Balay, 2000, ss.98-98).  

Örgütsel ba l l k, çal anlar n örgütsel kültür, de er ve hedefleri 
benimsemesi anlam na gelmektedir. Örgütsel ba l l yüksek çal anlara sahip 
bir örgüt, güçlü bir örgüt kültürüne sahip demektir. Bu da yeni i e ba layan 
çal anlar n bu kültürün bir parças olma iste ini art rmak ve örgütsel 
beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulu unu do urur. Bu ba ar ld nda 
çal anlar örgütsel kültürü kabul eder, benimser ve onun bir parças olur 
(Northcraft and Neale, 1990, p.472).  

Örgüt kültürü çal anlar n öncelikleri ile örgütün hedefleri aras nda bir 
köprü i levi görerek örgütsel ba l l etkilemektedir. Çal anlar aras nda bir 
kimlik duygusunun geli mesini sa layarak ve örgütsel amaçlara kat l m te vik 
ederek örgütsel ba l l n olu mas na veya kuvvetlenmesine destek olmaktad r 
(Bennett, 1999, pp.123-124; DeCotiis and Summers, 1987, pp.445-470).  

Örgütsel ba l l k metali kendisine çeken güçlü bir m knat s gibi, örgütün 
çal an gelecekte de örgütte kalmaya cezbetmesi  ve ki inin de buna istekli 
olmas n n bir ölçe idir. Bu ölçek genellikle ki inin örgütsel hedef ve görevlere 
olan inanc n ölçmektedir. 
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Çal anlar n ba l l örgütsel ba ar ya ula mada en kritik faktör olarak 
görülmektedir (Dick and Metcalfe, 2001, p.112). Her örgüt, üyelerinin örgütsel 
ba l l n art rmak ister. Örgütler e er refah içerisinde olmak veya varl klar n 
idame ettirmek istiyorlarsa mutlaka üyelerinin ba l l klar n sa lamal d rlar 
(Savery and Syme, 1996, p.14). Örgütsel etki ve ç kt lar üzerinde çok önemli bir 
de i ken olarak görülen unsur örgütsel ba l l kt r (Beck and Wilson, 1997, 
p.175). Ara t rmalar örgütsel ba l l yüksek olan çal anlar n görev ve hedefleri 
gerçekle tirmede daha çok di er bir ifadeyle ekstra çaba harcad n 
göstermektedir. Bu tür çal anlar n örgütte daha uzun süre kald klar ve örgüt ile 
olumlu bir ili ki yürüttükleri ifade edilmektedir. Daha da önemlisi çal anlar 
örgütlerine benim örgütüm diye sar labilmektedirler. Dü ük ba l l olan 
çal anlar ise yeterince ba ar l olamamaktad rlar. Bu tür çal anlar i lerine 
kendilerini yürekten verememekte ve kendilerini örgüt misyonuna 
adayamamaktad rlar (Oberholster and Taylor, 1999, p.57). 

Özellikle Japonlar n giderek büyüyen yüksek verimlilikleri çal anlar n 
örgütlerine ithaf ve sadakatleri ile aç klanmaktad r. Genellikle çal anlar n yüksek 
ba l l klar n n yüksek sadakat, yüksek verimlilik ve yüksek sorumluluk sahibi 
olma ile sonuçland kabul edilmektedir (Chow, 1994, p.3). Sonuç olarak yüksek 
performansl , e itimli bir çal an n uzun süre örgüte katk s n n devam etmesi 
verimlilik art sa lar, çünkü örgütsel ba l l yüksek çal an örgütte kal r, 
örgütsel amaçlar n gerçekle mesi için çaba harcar ve ayr lmay dü ünmez 
(Northcraft and Neale, 1990, p.465).  

Son zamanlarda yap lan çe itli ara t rmalarda günümüzün Bat 
Dünyas n n h zla de i en çevresinde örgütsel ba l l n uygunlu u ve 
süreklili ine üpheyle bak lmaya ba lan lm t r. Çal anlar n bu ça da küçülerek 
büyüme, yeniden yap lanma, irket evlili i gibi unsurlarla örgütsel ba l l k yolu 
ile uzun süre mücadele edemeyeceklerini dü ünmektedirler (Suliman and Iles, 
2000 (b), p.71).  

Örgütsel ba l l n aleyhinde olan bu tür baz ara t rmalara ra men pek 
çok ara t rmac da 2000 li y llar n en önemli tart ma konular ndan birisinin 
örgütsel ba l l k olaca n iddia etmektedirler. Her türlü organizasyonun amac 
de i en i ve çevre artlar nda örgütsel ba l l k olu turabilmektir. Zira bugünün i 
ya am , dü ük i güvenli i, teknoloji ve stres nedeniyle gittikçe kötüle mektedir. 
Bundan dolay yöneticiler i güvenli i sa lamak amac yla her zamankinden daha 
fazla çal anlar n ba l l n sa lamaya çal maktad rlar (ADL Associates, 1998, 
p.6). 

Örgütsel ba l l n, devams zl k, i gücü devir h z , i ba ar s ve lider-ast 
ili kileri gibi çok önemli i ili kili yap larla münasebeti ara t r ld kça örgütler için 
çok önemli bir konu oldu u daha fazla ciddiye al nmaktad r (Eby and Freeman, 
1999, p.463).  

2.DAVRANI SAL BA LILIK 
Örgütsel ba l l k kavram n n tan mlanmas nda ya an lan kar kl k, bu 

kavram n s n fland r lmas nda da ortaya ç kmaktad r. Çe itli ara t rmac lar, farkl 
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yakla mlar n ele al nabilece i s n fland rmalar önermi lerdir. Örne in; Huang 
(2000) ba l l kla ilgili olarak geli tirilen farkl teorileri dört grupta 
s n fland rm t r (Huang, 2000, pp.7-12). Bunlar: davran sal, sosyolojik, moral 
ve tutumsal ba l l k türleridir. Ba l l kla ilgili birbirinden de i ik s n fland rmalar 
yapmak mümkünse de literatürde özellikle üç s n fland rma türü ön plana 
ç kmaktad r. Bu üç önemli s n fland rma; tutumsal ba l l k, davran sal ba l l k 
ve çoklu ba l l klar eklinde ortaya konulabilir. 

Örgütsel ba l l n tutumsal ve davran sal olmak üzere iki farkl ekilde 
incelenmesinin sebebi, örgütsel davran ç lar n ve sosyal psikologlar n konuya 
farkl aç lardan yakla m olmalar d r. Örgütsel davran ç lar tutumsal ba l l k 
üzerinde yo un olarak durmu larken, sosyal psikologlar daha çok davran sal 
ba l l k üzerinde yo unla m lard r (Mowday and et al., 1982, p.24). 

Davran sal ba l l k, ba l l n d avurumu veya normatif beklentileri 
a an davran lar olarak ele al nabilir. Bu kavram, ki inin geçmi teki davran lar 
nedeniyle örgüte ba l kalma süreci ile ilgilidir (Mowday and et al., 1982, p.25). 
Burada örgüte ba l kalmaktan kastedilen, örgütte kalmaya niyetli olma (O Reilly 
and Chatman, 1986; Mottaz, 1989), örgütten ayr lmama ve devams zl k yapmama 
(DeCottis and Summers, 1987) gibi davran lard r. 

Belli bir örgüte kat lmak için ki inin özveride bulunmas gere i, örgüte 
ba l l n ba lang ç noktas olarak ele al nm t r. Bunun yayg n biçimi üyeli e 
kabul törenleridir. Çe itli sosyal kulüpler, askeri kurumlar ve dini tarikatlarda 
üyeli e kabul törenleri yo un olarak kullan lmaktad r. 

Davran sal ba l l k, örgütten ziyade ki inin kendi davran lar na kar 
geli ir. Ki i belli bir davran ta bulunduktan sonra bu davran lar n devam ettirir. 
Davran lar na bu ekilde bir ba l l k gösterdikten sonra ona uygun veya onu 
me ru ve hakl ç karan tutumlar geli tirir. Bu tutumlar da davran n tekrarlanma 
olas l n art r r (Meyer and Allen, 1991, p.62; Oliver, 1990, p.20). Davran sal 
ba l l k süreci ekil 1. deki gibi özetlenebilir.  

ekil 1. Davran sal Ba l l k Yakla m

           

Kaynak: Meyer, J.P. and Allen, N.J., (1991), A Three-Component Conceptualization of 
Organizational Commitment , Human Resources Management Review, Vol:1, p.63.  
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