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Bu çalışmanın amacı, çalışanların örgütsel destek algılarının, örgütsel 

özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini belirlemektir. Bu amaç 

doğrultusunda Konya ilindeki 131 aile hekimi üzerinde anket uygulanmıştır. Anket 

yöntemi ile elde edilen veriler analiz edilmiştir. Yapılan korelasyon analizi 

sonuçlarına göre algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği ve örgütsel özdeşleşme 

arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu belirlenirken işten ayrılma niyeti ile diğer 

değişkenler arasında negatif yönlü ilişki olduğu belirlenmiştir.  

Ayrıca araştırma kapsamında söz konusu değişkenler ile belirli demografik 

değişkenler arasındaki ilişkilere bakılmıştır. Yapılan farklılık analizi sonuçlarına göre 

örgütsel özdeşleşme ile cinsiyet değişkeni arasında anlamlı farklılıklar tespit 

edilmiştir. Ancak demografik değişkenler ile algılanan örgütsel destek ve işten 

ayrılma niyeti arasında anlamlı farklılık tespit edilememiştir.  
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SUMMARY 

The aim of the study is to determine the effects of perceived organizational 

support on organizational identification and turnover intention. In accordance with 

this purpose was applied on 131 family physicians in Konya. The data obtained by 

means of the survey method were analysed. According to the results of correlation 

analysis, while positive relationship between perceived organizational support, 

organizational identification and supervisior support was revealed, a negative 

relationship was obtained between turnover intention and the other variables. 

Also, with the scope of the research, relationships between these variables and 

certain demographic variables were detected. According to difference analysis results 

of the research, significant differences between organizational identification and 

gender variable were determined. But significant differences were not determined 

between demographic variables and perceived organizational support and turnover 

intention.  

Key Words: Perceived Organizational Support, Supervisior Support, 

Organizational Identification, Turnover Intention, Family Physician. 
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GİRİŞ 

Rekabetin arttığı ve teknolojik değişmelerin hız kazandığı bir çevrede faaliyet 

gösteren günümüz işletmelerinin varlıklarını devam ettirebilmeleri sürdürebilir 

rekabet üstünlüğü sağlayabilmelerine bağlıdır. Dinamik bir yapı içerisinde bulunan 

işletmelerin rekabet avantajı elde edebilmeleri ve çevrelerindeki değişimlere uyum 

sağlayabilmeleri, değişime ayak uydurabilecek çalışanlar aracılığıyla 

gerçekleşecektir. Çalışanlar ise işletmeye olan bu katkıları sonucunda örgütteki 

üyelerin kendisine değer vermesini, mutluluğunu önemsemesini ve çabalarının takdir 

edilmesini beklemektedirler. Çalışanlar ve işletmeler arasındaki karşılıklılık ilişkisi 

işletmelerde algılanan örgütsel destek sonucunu doğurmaktadır. Bu nedenle hem iç 

hem de dış dinamiklerini dengeli bir seviyede tutmak isteyen işletmeler için algılanan 

örgütsel destek kavramı önemli bir konu haline gelmektedir. Bu doğrultuda 

çalışanlar, tutumsal ve davranışsal tepkiler üzerindeki etki ve güçte değişiklik 

gösteren değişim ilişkilerini geliştirerek, örgütü kişileştirirler. Bunun sonucunda da 

örgütleriyle özdeşleşme davranışı ortaya çıkar. Örgütsel destek algısı yüksek olan 

çalışanların da örgütsel özdeşleşme düzeyi artarak işten ayrılma niyeti azalmaktadır. 

Bu varsayımdan hareketle bu çalışmanın amacı, çalışanların algılanan örgütsel destek 

ve örgütsel özdeşleşme düzeyi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi ortaya 

koymaktır. Bu amaç çerçevesinde şekillenen çalışma ise dört bölümden 

oluşmaktadır.  

Birinci bölümde, algılanan örgütsel destek ve kuramsal temelleri, algılanan 

örgütsel desteğin özellikleri, öncülleri, algılanan örgütsel desteğin gelişimi ve 

sonuçları ile algılanan örgütsel destek ile ilgili yapılan çalışmalar üzerinde 

durulmuştur. Çalışmanın ikinci bölümünde, örgütsel özdeşleşmenin kurumsal 

temelleri, örgütsel özdeşleşmenin tanımı, örgütsel özdeşleşmenin önemi, örgütsel 

özdeşleşmenin unsurları, türleri ve örgütsel özdeşleşmeyi etkileyen faktörler 

açıklandıktan sonra örgütsel özdeşleşme modellerine ve örgütsel özdeşleşme ile ilgili 

yapılan çalışmalara değinilmiştir. 

Çalışmanın üçüncü bölümünde işten ayrılma niyeti kavramı tanımlanarak işten 

ayrılma niyetinin etkileşim içinde bulunduğu kavramlar ve işten ayrılma niyetini 
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etkileyen faktörler belirtilerek işten ayrılma niyetini önlenmesi için yöneticilerin 

dikkat etmesi gereken unsurlardan bahsedilerek işten ayrılma niyeti ile ilgili 

literatürde yapılan çalışmalara değinilmiştir. 

Çalışmanın dördüncü bölümünde ise, algılanan örgütsel destek, örgütsel 

özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin ortaya konulabilmesi amacıyla 

gerçekleştirilen alan araştırmasına yer verilmiştir. Bu bölümde, araştırmanın amacı, 

önemi, varsayımları, sınırlılıkları, yöntemi, modeli ve hipotezleri açıklanmış elde 

edilen bulgular ortaya konulmuş ve son olarak araştırmanın sonuçları 

değerlendirilmiştir.  
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BİRİNCİ BÖLÜM 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK 

Bu bölümde; algılanan örgütsel destek kavramı ve kuramsal temelleri, 

algılanan örgütsel desteğin özellikleri, algılanan örgütsel desteğin gelişimi ve 

sonuçları üzerinde durulmuştur.   

1.1. Algılanan Örgütsel Desteğin Tanımı 

Algı kelime olarak duyu verilerini öğütleyip yorumlayarak çevremizdeki nesne 

ve olaylara anlam verme sürecidir (Şimşek vd., 2005: 93). Algı kişilerin çevreleriyle 

ilgili bilgiyi (uyarıyı) duyma, organize etme, anlama ve değerleme süreci olarak 

tanımlanabilir. Ayrıca algı duyu organlarıyla alınan verilerin (bilgi, uyarı) organize 

edilmesi ve onlara anlam verilmesi ile ilgili süreci ifade etmektedir (Koçel, 2010: 

523). Algılama ise bir şeyin farkına varma ve farkına varılan şeye bilgi sistemimiz 

içinde bir yer bularak yakıştırma ve söz konusu olguyu nitel ve nicel olarak 

yargılayıp değerleme süreci şeklinde ifade edilebilmektedir (Şimşek vd., 2010: 109). 

Her birey örgütün kendinin farkında olmasını beklemekle birlikte her bireyin 

farklı kişilik yapısı, beklentileri, yaşam koşulları ve ihtiyaçları bulunmaktadır ve bu 

farklılıklar bireylerin olayları algılamalarını etkilemektedir (Aykan, 2007: 160). 

Algılanan ifadesi “bireyin çevresini algılaması” ile ilgili bir kavramdır. Örgütün 

birey tarafından görünüşü veya örgütteki bir takım olayların bireyler tarafından 

algılanmaları farklılıklar gösterecektir. Bir bireyin olumlu olarak algıladığı 

uygulamalar, diğer bazı bireyler tarafından olumsuz olarak algılanıp 

yorumlanabilecektir (Özdevecioğlu, 2003: 116). Örgütsel destek, örgütün 

çalışanların refahını dikkate alması ve onların katkılarına değer verilmesi şeklindeki 

inançları ifade eder (Eisenberger, 1986: 501). 

Algılanan örgütsel destek; çalışanın faaliyetleri sonucunda örgütüne yapmış 

olduğu katkının, çalıştığı örgüt tarafından bir değer olarak kabul edilmesinin ve 

örgütün çalışanın iyiliğiyle ilgilenmesinin, çalışan tarafından algılanması olarak 

tanımlanmaktadır (Hellman vd., 2006: 631).  
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1980’lerin ortasından itibaren gelişme göstermeye başlayan örgütsel destek, 

bireyin, örgütteki üyelerin kendisine değer vermesi ve mutluluğunu önemsemesine 

yönelik bir algılama tarzıdır. Bu algılama tarzı, çalışanları etkileyen politika, kural ve 

etkinliklerin örgütün isteğiyle mi yoksa dışsal etkilerle mi olduğuna dayanmaktadır. 

Algılanan örgütsel destek tanımı aşağıdaki varsayımlara dayanmaktadır (Eisenberger 

vd., 1986: 500): 

 Çalışanların örgüte katkıda bulunduğunun varsayılması, 

 Çalışanların yapmış olduğu katkının örgüt tarafından değerli olarak kabul 

edildiğinin çalışan tarafından algılanması, 

 Çalışanların örgüte yapmış olduğu katkılar karşılığında örgütün çalışanın 

iyiliğini sağlamaya yönelik çabalar gösterdiğinin yine çalışan tarafından 

algılanmasıdır.  

Bu çerçevede algılanan örgütsel destek, örgütün çalışanların genel katkılarını 

değerlendirme ve çalışanların refahıyla ilgilenmeye yönelik genel bir algıdır (Wayne 

vd., 1997: 83). Algılanan örgütsel destek, sosyo-duygusal ihtiyaçları karşılar, 

gerektiğinde yardımın var olacağı garantisi sağlar ve örgütün yapılan çabaları 

ödüllendirme istekliliğini gösterir (Eisenberger vd., 2001: 42). Çok boyutlu algılanan 

örgütsel destek sınıflandırılmasına göre algılanan örgütsel desteği aşağıdaki gibi üç 

boyutta incelemek mümkündür (Kraimer ve Wayne, 2004: 217-218):  

1. Uyum sağlama desteği, örgütün iş transferlerini takip eden süreçte çalışanın 

(ailesi dahil) örgüte uyum sağlaması ile ilgilenmesi olarak tanımlanır. Bu 

doğrultuda, uyum sağlama desteğinin, örgüt politikaları ve uygulamaları 

içerisinde gerçekleştiği gözlenmektedir. Bu destek ile birlikte, yabancı bir 

ülkeye ya da örgütlerine uyum sağlamak ve eylemsel geçiş yapmak 

kolaylaşmaktadır.  

2. Kariyer desteği, örgütün çalışanının kariyer ihtiyacı ile ilgilenmesini kapsar. 

Kariyer desteği, uyum sağlama desteğinde olduğu gibi örgüt politikaları ve 

uygulamaları içerisinde gelişmektedir. Bu destek algısı ile yabancı 

çalışanlar, yabancı bir ülkedeyken kariyer geliştirme fırsatlarını almaya 
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devam etmektedirler. Ayrıca kariyer desteği algısı uygulamaları; uzun 

dönemli kariyer planlamalarını, kariyere yönelik performans tahminlerini ve 

yabancı bir görevde çalışan bir danışmanı kapsamaktadır. Dolayısıyla 

çalışanlar, örgütsel desteğe önemli katkılar sağlamaktadırlar.  

3. Finansal destek, örgütün çalışanların finansal ihtiyaçları ile ilgilenmesi, 

çalışanların katkılarını telafi ve çalışma faydaları açısından ödüllendirmesi 

olarak ifade edilebilir. Finansal destek; finansal teşvikler, ödüller vb. 

örgütsel politikalar ile gelişmektedir. 

1.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Kuramsal Temelleri 

Algılanan örgütsel desteğin kuramsal temellerini; Sosyal Mübadele Teorisi, 

Karşılıklılık Normu, Örgütsel Destek Teorisi, Lider Üye Etkileşimi ve Erg Yaklaşımı 

oluşturmaktadır. 

1.2.1. Sosyal Mübadele Teorisi 

Sosyal mübadele teorisi organizasyonlarda çalışan ile işveren arasındaki 

ilişkilerin bir çeşit değişim olarak görülebileceğinden hareketle her iki yönlü 

beklentinin karşılıklı olduğunu ifade etmektedir (Turunç, 2010: 252). Lambe vd. 

(2001) ile Gefen ve Ridings (2002)’ nin de belirttiği üzere bu kuram, tarafların 

ödüllendirilme beklentisi (saygı görme, onur, arkadaşlık, dikkate alınma vb.) içinde 

sosyal ilişkilere girdiği ve bu ilişkileri sürdürdüğünü (Bolat vd., 2009: 219) ve insan 

etkileşiminin ödül ve cezalara dayalı olarak gerçekleşen bir alışveriş olduğunu ileri 

sürer. Bu nedenle bu kurama sosyal alışveriş kuramı da denilmektedir (Özkalp, 2004: 

34). 

Kuramın gelişimine katkı sağlayan öncü araştırmacılar, Blau (1955, 1960, 

1964), Emerson (1962) ve Homans (1958) gibi sosyologlar ile Thibaut ve Kelley 

(1959) gibi sosyal psikologlardır. Homans (1958) sosyal davranışı bir mübadele 

ilişkisi olarak görerek ilk sistematik kuramı geliştirmiştir. Thibaut ve Kelley’e göre 

bireyler; bireyler, gruplar ya da örgütler ile arzuladıkları sonuçlara ulaşmak için 

işbirliği yaparlar (Tyler, 2005; Gürbüz, 2006: 52). Emerson’un (1962) kurama olan 
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katkısı ise, mübadele ilişkileri üzerinde güç ve bağlılığının etkileri konusunda 

olmuştur. Emerson (1962), güç dengesizliklerinin sosyal ilişkileri istikrarsız hale 

getirdiğini ve bir sosyal mübadele ilişkisinin sürdürülebilmesi için karşılıklı 

bağımlılığın büyük önem taşıdığını savunmuştur. Bununla beraber, Blau (1964), bir 

mübadele süreci olarak sosyal ilişki kavramını tanımlayabilmek için “Sosyal 

Mübadele Kuramı” terimini ilk kez kullanmış olan yazardır (Bolat vd., 2009: 219). 

Blau (1964)’nun yaklaşımına göre sosyal değişim, sosyal gruplarda gerçekleşir. 

Gruplardaki ödül mekanizmasının varlığı nedeniyle insanlar sosyal gruplara kabul 

edilmek isterler. İnsanlar gruplara kabul edilmek için grup üyelerine ödüller teklif 

etmek zorundadırlar. Grup üyeleri arasındaki ilişkiler, grup üyeleri grubu 

etkiledikleri ve üyeler bekledikleri ödülleri aldıkları zaman güçlenir (Özkalp, 2004: 

35). 

Sosyal değişim teorisi üç temel varsayım ile açıklanabilir. Birinci varsayım, 

insanların akılcı oluşudur. İnsanlar çeşitli alternatifler arasından kendileri için en 

uygun ve ödüllendirici olanı seçer. Zarardan kaçınır ya da en az zararla altından 

kalkabileceği alternatifi seçer. İkinci varsayım, azalan marjinal fayda yasasıdır 

(Özkalp, 2004: 35). Azalan marjinal fayda ilkesi ekonomide kullanılan bir terim 

olup; “tüketicinin belirli bir maldan belirli dönemde kullandığı mal miktarı arttıkça, 

her ilave birimden elde ettiği faydanın veya kısaca marjinal faydasının giderek 

azalması” şeklinde tanımlanmaktadır. Kişinin tükettiği miktar arttıkça giderek azalan 

marjinal fayda azalarak belirli bir noktada (doyum noktası) sıfıra eşit olur (Ünsal, 

2007: 136). Sosyal değişim teorisi açısından bu ilke kişinin elde ettiği ödüllerin 

değerinin kısa zamanda giderek anlamını yitirerek belirli bir noktada artık kişi için 

anlam ifade etmeyeceği şeklinde yorumlanabilir. Üçüncü varsayım ise; sosyal 

alışveriş durumda insanlar verdikleri ile aldıkları arasında bir denge beklentisi 

içindedirler. Eğer insanlar ilişkilerinde dengenin varlığını hissederlerse bu ilişkiden 

tatmin ve mutluluk duyarlar. Dengesizlik durumda ise tatminsizlik ortaya çıkar ve 

insanlar ilişkilerini kesme eğilimi gösterirler (Özkalp, 2004: 35). Blau (1964), sosyal 

mübadele ilişkilerinde yükümlülüklerin yerine getirilmemesinin ilişki dengesini 
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bozduğunu bunun da her iki taraf için olumsuz sonuçlar doğurduğunu vurgulamıştır 

(Mimaroğlu, 2008: 34).  

Sosyal mübadelede bir kişi bir başkasına yarar sağlayan bir davranışta 

bulunduğu zaman bu hareketine karşılık alacağına dair gelecekte bir beklentisi 

oluşur. Bu karşılığın ne zaman ve ne gibi bir şekilde olacağı belirsiz olmasına 

rağmen bu beklentisi devam eder (Wayne vd.,1997: 82). Organ vd. (2005) mübadele 

ilişkisini sosyal ve ekonomik olarak iki farklı boyutta incelemiş ve sosyal mübadele 

ile ekonomik mübadeleyi birbirinden ayırmıştır. Sosyal mübadele ilişkisinde, taraflar 

arasındaki karşılıklı ilişkiler belirli bir zorunluluğa dayandırılmamıştır. Bir taraf 

diğer tarafa bir kaynak sağladığında diğer tarafın da bu kaynağa aynı şekilde karşılık 

vermesi beklenir. Fakat buradaki karşılığın zamanlaması ve niteliği gönüllülük 

esasına dayanmaktadır. Bu gönüllü davranışlar zorunlu olarak yerine getirilmesi 

gereken davranışlar değildir. Moideenenkutty (2005)’nin ekonomik mübadele 

teorisinde ise, mübadelenin farkları açıkça tanımlanarak mübadele belirli işlem ve 

sözleşmelere dayandırılmıştır. Bu ilişkide taraflar gerekliklilik dışında gönüllü ve 

işbirlikçi davranışlar sergilemezler. Elde edilen sonuçlar ise daha çok maddi 

özelliklidir (Özaslan vd., 2009: 102-103). 

Kuvvetli sosyal değişim ilişkileri iki özelliğe bağlıdır. Dengeli değişim 

ilişkileri dengesiz değişim ilişkilerine göre organizasyonlara daha olumlu çıktılar 

sağlar. Bu yüzden ilk özellik, değişim ilişkilerinin dengeli olması gerektiğidir. İkinci 

özellik ise yüksek düzeylerde tutulan çalışan yükümlülüklerinin organizasyonun 

hedeflerini destekleyen tutum ve davranışlarla daha ilişkili olması nedeniyle çalışan 

yükümlülüklerinin yüksek düzeyde tutulmasıdır (Shore ve Barksdale, 1998: 735). Bu 

değişim ilişkileri Tablo- 1.1’de belirtildiği gibi dört boyutta incelenebilir.  
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Tablo-1.1: Değişim İlişkileri 

  İşveren Yükümlülükleri 

  Yüksek Ortadan Düşüğe 

Çalışan 

Yükümlülükleri 

Yüksek 
Karşılıklı Yüksek 

Yükümlülükler 

Çalışanın Fazla 

Yükümlülüğü 

Ortadan Düşüğe 
Çalışanın  Az 

Yükümlülüğü 

Karşılıklı  Düşük 

Yükümlülükler 

Kaynak: Lynn M., Shore, Kevin Barksdale (1998). Examining Degree of Balance and Level of 

Obligation in the Employment Relationship: A Social Exchange Approach. Journal of 

Organizational Behavior, Vol: 19, p.734. 

Çalışan veya işveren yükümlülüklerinde denge veya karşılıklılık olma 

boyutuna göre (denge derecesine göre) ve işveren veya çalışanın algıladığı 

yükümlülüğün derecesine göre (yükümlülük düzeyi) yüksekten düşüğe dağılım 

göstermektedir. Tablo-1.1’de hem işverenin hem de çalışanın yüksek düzeyde 

yükümlülükleri olduğu istihdam ilişkisi dengelidir. Bu durum “karşılıklı yüksek 

yükümlülükler” olarak isimlendirilir. “Karşılıklı düşük yükümlülükler” olarak 

isimlendirilen bölgede hem çalışanın hem de işverenin yükümlülükleri orta 

dereceden düşük dereceye kayar. Bu durumda değişim ilişkisi dengelidir fakat 

zayıftır (Shore ve Barksdale, 1998: 733). 

Organizasyonlarda dengeli olmayan değişim ilişkileri ise iki şekilde meydana 

gelmektedir. Çalışan yükümlülüklerinin işveren yükümlülüklerinden fazla olduğu 

“çalışanların fazla yükümlülüğü” olarak adlandırılan bölgede çalışanlar geçmişte 

gördüğü iyi davranışlar sebebiyle kendilerini örgüte karşı borçlu hissederler. Bu 

sebeple değişim ilişkileri dengesiz de olsa devam eder. “Çalışanın az yükümlülüğü” 

durumda ise çalışan yükümlülükleri düşük işveren yükümlülükleri yüksektir. Bu 

durumda çalışanlar değişim ilişkisinin bir parçası olan yükümlülüklerinin geçmişte 

gerçekleştirmiş olduğunu ileri sürerler. Bu sebeple işveren yükümlülükleri henüz 

yerine getirilmediği için çalışanın yükümlülüklerinden fazladır. Bu ilişki karşılıklılık 
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ilişkisinin gelecekte tamamlanacağı düşüncesiyle dengesiz de olsa devam eder 

(Shore ve Barksdale, 1998: 734). 

Algılanan örgütsel destek, sosyal değişim anlaşmasının örgüt tarafından yerine 

getirileceğine dair inanç olarak tanımlandığında (Guzzo vd., 1994), sosyal değişim 

teorisinin algılanan örgütsel desteğin temelini oluşturduğu ileri sürülebilir. 

1.2.2. Karşılıklılık Normu  

Tüm toplumlarda bireylere kendilerine iyilik yapan, yardım eden ve iyi 

davranan kişilere yeri geldiğinde karşılık vermeleri gerektiği öğretilir (Özkalp, 2002: 

269). Bu öğreti Gouldner (1960)’in karşılıklılık normu düşüncesine dayanır. 

Gouldner (1960)’e göre karşılıklılık normu evrenseldir. Bu normun evrensel 

formunun ortaya çıkması birbiriyle ilişkili iki duruma bağlıdır: insanlar kendilerine 

yardım edenlere yardım etmeli ve insanlar kendilerine yardım edenlere zarar 

vermemelidir (Gouldner, 1960: 171).  

Gouldner (1960), karşılıklılık normunun evrensel özelliğinin karşılaşılan 

durumun şartlarına, kişilerin karakter özelliğine ve normun sonuçlarına verilen 

değere göre değişebileceğini belirtmiştir. Kişiye yapılan bir yardım sonucunda, elde 

edilen kazancın değeri kişinin o an bu yardıma ne kadar ihtiyacı olduğuna bağlı 

olacaktır. Aynı şekilde, kişiye yardım sağlayan vericinin kaynakları ve vericinin 

güdüleri karşılıklılık normunu etkileyebilecektir (Gouldner, 1960: 173). 

Sonuç olarak kişiler kendilerine yardım edenlere karşı yükümlülük 

hissedeceklerinden karşılıklılık normu gereği yardımla karşılık vereceklerdir 

(Gouldner, 1960: 173). Karşılıklılık normuna göre örgütsel refahı sağlama ve 

çalışanların örgüt amaçlarına ulaşmada gönüllü destek sağlaması için örgüt 

tarafından sağlanan örgütsel destek çalışanlarda duygusal bir zorunluluk 

yaratmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Bu nedenle organizasyonun 

amaçlarına ulaşması için çalışanlarda yükümlülük hissi oluşturan karşılıklılık normu 

algılanan örgütsel desteğin temelini oluşturmaktadır (Eisenberger vd., 2001: 42).  
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1.2.3. Örgütsel Destek Teorisi 

Eisenberger vd. (1986), örgütsel desteği, örgütün çalışanların katkısına değer 

vermesi ve mutluluğunu önemsemesine yönelik algılar ve çalışanları etkileyen kural, 

politika ve eylemleri örgütün gönüllü olarak gerçekleştirdiğine dayalı duygular 

olarak tanımlamaktadır (Polat ve Aktop, 2010: 6). Örgütsel destek, bir örgütün 

çalışanlarının örgüte katkılarının bilincinde olması ve çalışanların refahına önem 

vermesidir (Naumann vd., 1995: 89).  

Örgütsel destek teorisi, çalışanların işverenlerinden aldıkları ödeme, eğitim, 

sosyo-duygusal destek gibi kaynaklar karşılığında, çalışanların işle ilgili olumlu 

sonuçlar gösterdiğini ileri süren modern mübadele teorisidir (Michael vd., 2005: 

173). Örgütsel destek teorisine göre (Eisenberger vd., 1997); çalışanlar tutumsal ve 

davranışsal tepkiler üzerindeki etki ve güçte değişiklik gösteren değişim ilişkilerini 

geliştirerek, örgütü kişileştirirler (Byrne ve Hochwarter, 2008: 55). Örgütün 

kişiselleştirilmesi, çalışanların örgüte insani özellikler ve nitelikler yükleme eğilimi 

olarak ifade edilebilir. Algılanan örgütsel desteğin gelişimi bu özelliklerin 

pekiştirilmesiyle oluşmakta ve büyümektedir. Levinson (1965)’a göre, örgütün 

kişiselleştirmesi şu şekilde meydana gelmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 

698):  

 Örgütün yasası, ahlakı ve maddi sorumluluğu: Örgütü oluşturan 

temsilcilerinin çalışmalarına katkıda bulunarak örgüt kişiselleştirilebilir.  

 Örgütsel politikalar, normlar ve örgüt kültürü: Çalışanların rol 

davranışını belirlemek ve devamlılığı sağlamak için örgütsel politikalar, 

normlar ve kültür değerlendirilmektedir.  

 Güç etkisi: Örgüt temsilcilerinin, çalışanlar üzerinde göstermiş olduğu güç 

ile oluşmaktadır.  

Örgütsel destek teorisi, algılanan örgütsel desteğin doğası, gelişimi ve 

sonuçlarını dikkate alır (Shanock ve Eisenberger, 2006: 689). Bu teori; çalışanın 

sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karşıladığı ve artan iş çabasını ödüllendirmede 
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organizasyonun istekliliğini belirlediği, çalışanın refahı ve organizasyona olan 

katkıları hakkındaki global inançları geliştirdiğini ileri sürer (Makanjee vd., 2006: 

119). 

Ayrıca örgütsel desteğin şekillenmesinde uyum desteği, finansal destek ve 

kariyer desteği de önem taşımaktadır. Uyum desteği, işe yeni başlayan bir elemanın 

işe uyumuna yönelik faaliyetlere önem verme derecesine göre ortaya çıkar. Finansal 

destek ise, örgütün, çalışanlarının mali ihtiyaçlarını dikkate alması, maddi ödüller 

vermesi, emeğinin karşılığı kadarıyla ücretlendirmesi derecesine göre oluşur. Kariyer 

desteği de örgütün, personelin kariyer gereksinimlerini karşılama derecesine göre 

şekillenir (Kraimer ve Wayne, 2004: 217). 

1.2.4. Lider Üye Etkileşimi 

Lider Üye Etkileşimi, liderlik yaklaşımları içerisinde ilişki temelli bir yaklaşım 

olarak değerlendirilmektedir. Bu yaklaşımın temelini, lider ve takipçilerinin birbirleri 

ile olgunlaşmış bir ilişki geliştirebildikleri zaman etkili bir liderlik sürecinin 

meydana geleceği varsayımı oluşturmaktadır (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). Ayrıca 

lider üye etkileşimi liderin tüm astlarına aynı şekilde davranmadığı, bunun yerine her 

bir astıyla farklı düzey ve şekillerde ilişki kurduğunu varsaymaktadır. Bu ilişkiler, iş 

akdinde yer alan şartlarla sınırlı olabileceği gibi (Graen ve Cashman, 1975; Graen 

vd., 1977) bu şartların ötesinde, karşılıklı saygı ve güvene dayalı güçlü bir 

etkileşimin sonucunda da gelişebilir (Sparrowe ve Liden, 1997). Dolayısıyla lider 

üye etkileşimi modeli, lider ve astları arasındaki ikili ilişkileri esas alması açısından, 

geleneksel liderlik modellerinden ayrılmakta, geleneksel liderlik modellerinde ihmal 

edilen karşılıklı etkileşim süreci ve bu süreçteki farklılaşmayı incelemektedir (Baş 

vd., 2010: 1014). 

İlk olarak Dansereau, Graen ve Haga tarafından 1975 yılında ileri sürülen ve 

önceleri “Dikey İkili Bağlantı Modeli (Vertical Dyad Linkage Model)” olarak 

adlandırılan, İngilizce literatürde ise “Leader-Member Exchange Theory (LMX)” 

olarak yeniden adlandırılan liderlik teorisi, lider ve izleyiciler arasındaki etkileşimi 

dikey ikili bir yaklaşım çerçevesinde ele alır. Graen ve Uhl-Bien (1995), lider-üye 
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etkileşim teorisinin gelişimini dört evreye ayırmışlardır. Birinci evre, grup içi ve grup 

dışı biçiminde farklılaşan ikililerin tanımlanması üzerine odaklanılan evredir. 

Liderlerin astları ile farklı ilişkiler geliştirdikleri bu evrede liderlerin astlarıyla farklı 

ilişkiler geliştirdikleri saptanmıştır. İkinci evrede, lider-üye ilişkilerinin niteliğine ve 

bununla ilgili sonuçlara odaklanılmıştır. Üçüncü evrede, yüksek nitelikli lider-üye 

ilişkilerinin gelişiminin araştırılması ve tanımlanması dikkati çekmektedir. Böylece 

dikey ikili işbirliği oluşturmaya yönelik tavsiye edici bir yaklaşım ön plana çıkmıştır. 

Dördüncü evrede ise lider-üye etkileşiminin analizi, dikey ikiliden grup ve örgüt 

düzeylerine doğru kayarak sistem düzeyinde analiz bakış açısı ortaya çıkmıştır. Bu 

evrede, önceki aşamalardan elde edilen bulguların bütünleştirilmesi ile örgütsel 

sistem içinde ikili ilişkilerin nasıl organize edilebileceği araştırılmıştır (Graen ve 

Uhl- Bien, 1995: 225-226; Özutku vd., 2007: 288-299).  

Eisenberger vd. (1986), çalışanların performanslarına bağlı ödül beklentilerinin 

algılanan örgütsel desteği etkileme olasılığı olduğunu ifade etmişlerdir. Ödülleri 

yönetmede sorumlu tutulan lider ile ödül beklentisi içerisinde olan çalışan arasındaki 

değişim ilişkisinde, lider üye etkileşiminin yüksek derecede olması çalışanların ödül 

beklentilerini artırır. Bu nedenle lider üye etkileşimi algılanan örgütsel desteğe katkı 

sağlayabilir (Eisenberger ve Aselage, 2003: 494). Diğer yandan algılanan örgütsel 

desteğin lider üye etkileşimine katkı sağladığı da ileri sürülebilir. Örgüt tarafından 

desteklendiğini algılayan çalışanın diğer çalışanlara göre liderleriyle yüksek kalitede 

değişim ilişkisi geliştirme olasılığı daha fazladır (Wayne vd.,1997: 89).  

Ayrıca Wayne vd. (1997), ABD’de büyük bir şirkette çalışan ve en az beş 

yıllık deneyime sahip olan çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada; algılanan 

örgütsel destek ile lider-üye etkileşimi arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğunu 

tespit etmişlerdir. Wayne vd. (2002), Fortune 500 listesinde yer alan iki fabrikadaki 

yönetici ve çalışanlara yapmış oldukları araştırmada ise lider-üye etkileşimi ve 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişki olduğunu tespit 

etmişlerdir. 

Kraimer ve Wayne (2004), Amerika Fortune 500 listesindeki şirketlerin çalışan 

ve yöneticileri üzerine yapmış oldukları araştırmada lider-üye etkileşimi ve 
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düzenleyici örgütsel destek algısı, kariyerle ilgili destek algısı ve global örgütsel 

destek algısı arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Buna karşın finansal destek algısı ile lider-üye etkileşimi arasında ilişki tespit 

edememişlerdir (Kaplan, 2010: 49). 

Ferris vd. (2009), ABD’nin kuzey bölgesindeki bir üniversiteden 1970-1990 

yılları arasında mezun olan çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada lider-üye 

etkileşimi ve algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişki 

olduğunu tespit etmişlerdir (Kaplan, 2010: 50). 

1.2.5. Erg Yaklaşımı  

Clayton Alderfer tarafından ortaya atılan bu yaklaşım, “Maslow’un İhtiyaçlar 

Hiyerarşisi” teorisinden geliştirilmiştir. Bu yaklaşımda da ihtiyaçlar esas alınır. Erg 

yaklaşımı ihtiyaçları 3 kategoride tanımlamıştır. Bunlar; var olma ihtiyacı, aidiyet- 

ilişki kurma ihtiyacı ve gelişme ihtiyacıdır (Daft, 2000: 539). Burada ihtiyaçların 

sıralaması daha basittir ancak Maslow sıralaması gibi bir ihtiyaç sıralaması esastır. 

Bu yaklaşımda da ilke yine aynıdır. Önce alt düzeydeki ihtiyaçlar tatmin edilmeli, 

daha sonra üst düzey ihtiyaçlar tatmin edilmelidir (Koçel, 2010: 628). 

Var olma ihtiyacı, fiziksel olarak iyi durumda olmayı, tüm maddesel ve 

fizyolojik ihtiyaçları ifade eder. İlişki ihtiyacı, diğer insanlarla tatmin edici ilişkiler 

kurma ihtiyacıdır. Duyguların ve düşüncelerin karşılıklı paylaşımının sonucunda elde 

edilmesidir. Gelişme ihtiyacı ise potansiyelini geliştirme, kapasitesini, yetkinliğini 

artırma ve kişisel gelişim ihtiyacını ifade eder (Barutçugil, 2002: 187-188).  

Erg kuramı (Alderfer, 1972) lider-üye değişimi ve algılanan örgütsel destek 

arasındaki pozitif ilişki ile uyumludur. Erg yaklaşımına göre, çalışanların örgütsel 

ortamda ihtiyaçlarının karşılanmasının önemli bir yönü bireyler arasındaki ilişkinin 

kalitesinin yüksek olmasıdır. Bu yüzden, örgüt tarafından sağlanan desteğin 

değerlendirilmesinde çalışanların, yöneticileriyle olan iş ilişkilerini dikkate almaları 

gerekmektedir. Eğer çalışan yöneticisi ile ilişkisi yüksek kalitede değişime sahipse; 

çalışan, işiyle ilgili memnun edici katkıyı hisseder ve böylece örgütün kendi refahını 

dikkate aldığını da inanır (Liu, 2004: 23). 
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1.3. Algılanan Örgütsel Desteğin Özellikleri 

Çalışanlarının mutluluğunu ve esenliğini dikkate alan destekleyici bir örgütte 

veya yönetimde bulunması gerekli özellikler aşağıdaki başlıklar altında toplanabilir 

(Özdevecioğlu, 2003: 117-118):  

 Çalışanların yaratıcı fikirlerini, önerilerini ve eleştirilerini dikkate almak 

ve bu önerileri uygulamaya aktarmak: Çalışanlar kendi fikirlerinin 

önemsendiğini, eleştirilerinin dikkate alındığını ve bu eleştiriler 

çerçevesinde örgütte değişiklikler yapıldığını bilirlerse, bu çalışanlar 

açısından destek olarak algılanacaktır.  

 Çalışanlara nispeten bir iş güvenliği sağlamak ve başarılı oldukları 

takdirde işyerinde devamlı çalışacaklarına ilişkin güvence vermek: 

Çalışanların beklentilerinden biri de iş güvenliğidir. Hataların hoşgörü ile 

karşılanacağı, başarılı olunduğu takdirde işyerinde çalışmaya devam 

edileceği, her an işletme dışı kalmayacağı duygusu çalışanlarda destek 

olarak algılanacaktır.  

 Örgüt içindeki insan ilişkilerinin pozitif olmasını sağlamak, örgüt içi 

iletişimi ve örgüt içi halkla ilişkiler çalışmalarını yüksek seviyelerde 

tutmak: Örgüt ikliminin yani örgüt içi ast-üst ilişkilerinin, ast-ast 

ilişkilerinin ve üst-üst ilişkilerinin yüksek düzeyde ve pozitif olması hem 

çalışanları motive edecektir hem de örgütsel destek olarak algılanacaktır.  

 Örgüt içinde, adam kayırmacılık yapmamak, herkese adaletli davranmak, 

hak yememek: Çalışanlar açısından hak ettiğinin karşılığını almak 

önemlidir. İşletme içinde yönetime yakın kişilerin kayırılması, yöneticilerin 

haksız taraf tutmaları, destek açısından olumsuz algılanacaktır.  

 Çalışanları önemsemek ve onlara rağmen bazı kararları almamak: 

Çalışanlar işletme içinde birer sosyal varlıktır. Kendilerinin önemsenmesini, 

başarıları ile övünülmesini, takdir edilmesini beklerler. Böyle davranan 
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yöneticiler, çalışanların gözünde destekleyici yönetici olarak 

algılanacaklardır.  

1.4. Algılanan Örgütsel Desteğin Öncülleri  

Algılanan örgütsel desteğin öncülleri; örgütsel adalet, yönetici desteği, insan 

kaynakları uygulamaları, çalışanın özellikleri olarak dört grupta incelenebilir 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). 

1.4.1. Örgütsel Adalet  

Örgütlerde çalışanların çabalarını destekleyen ve motive olmalarını sağlayan 

faktörlerden biri de uygulamaların adil olduğuna inanmalardır. Çalışanların adalet 

algıları örgütsel adalet kavramıyla açıklanmaktadır (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 

2009:4). Örgütsel adalet; örgütsel kaynakların (ödül ve cezalar gibi) dağıtımının, bu 

dağıtım kararlarını ve bunun yanı sıra diğer kararları belirlemede kullanılan 

prosedürlerin ve bu prosedürlerin yürütülmesi sırasında gerçekleşen kişiler arası 

davranışların nasıl olması gerektiği ile ilgili kurallar ve sosyal normlar bütünüdür 

(Folger ve Cropanzano, 1998: xvi).   

Örgütsel adalet yazınında, örgütsel adalet türleri ile ilgili olarak iki farklı 

sınıflandırmaya gidilmektedir. Bu sınıflandırmalardan ilki örgütsel adaleti; dağıtım 

adaleti, işlem adaleti ve etkileşim adaleti olmak üzere birbirinden bağımsız üç türde 

ele almaktadır. İkinci sınıflandırmada ise; bu görüşün aksini savunan Greenberg, 

Baron, Cropanzano, Wright gibi bazı araştırmacılar etkileşim adaletini bağımsız bir 

adalet türü olarak değil, işlem adaletinin sosyal bileşeni olarak ele almaktadırlar. Bu 

görüşü savunanlara göre örgütsel adalet algısı dağıtım adaleti ve prosedür (işlem) 

adaleti olarak iki türde sınıflandırılmaktadır (Yürür, 2008: 298).  

Örgütsel adalet üç boyutta incelendiğinde Adams (1965)’ın Eşitlik Teorisi’ni 

temel alan dağıtım adaleti, bireylerin dağıtılan kaynaklardan adil olup olmadığına 

ilişkin bireyde oluşan duygu ile ilişkilidir (Cheung ve Law, 2008: 217). İşlem adaleti, 

dağıtım kararlarının belirlenmesinde kullanılan süreçlerle ilgili adalet algılamasıdır 

(Folger ve Konovsky, 1989; Randeree, 2008: 57). Etkileşim adaleti, örgütsel işlemler 
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uygulanırken bireylerin maruz kaldığı kişilerarası davranışların kalitesi olarak 

tanımlanır (Bies, 2001: 93).  

Shore ve Shore (1995), tekrarlanan adil davranışların çalışanların refahıyla 

ilgilenilmesiyle algılanan örgütsel destek üzerinde güçlü kümülatif bir etkisinin 

olacağını ileri sürmüşlerdir. Ayrıca algılanan örgütsel destek üzerinde işlemsel 

adaletin dağıtım adaletine göre daha güçlü etkiye sahip olduğunu belirtmişlerdir. 

Bunun nedenini ise terfi ve maaş artışları gibi sonuçlar (ödüller) olarak ele 

almışlardır. Shore ve Shore (1995)’a göre, algılanan örgütsel desteğe katkıda bulunan 

önemli örgütsel kararlar hatırlanırken; algılanan örgütsel desteğe daha az katkıda 

bulunan kararlar unutulma eğilimindedir. Böylece, kararların toplamı yani örgütsel 

adalet algısı çalışan davranışlarını ve performansını etkilemekte ve algılanan örgütsel 

desteğe katkı sağlamaktadır (Eisenberger vd., 2004: 209). 

1.4.2. Yönetici Desteği 

Çalışanlar, örgüt tarafından katkılarına değer verildiğine dair genel inançlar 

oluşturdukları gibi yöneticilerinin onların mutluluğuyla ilgilenmesi ve onların 

katkılarına değer vermesiyle ilgili olarak da genel görüşler geliştirirler. Yöneticiler 

yönetmek, astların performansını değerlendirmek gibi sorumluluklara sahip 

olduklarından; yöneticinin olumlu ya da olumsuz tutumları örgütsel desteğin 

göstergesi olarak görülmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).  

Algılanan örgütsel destek çalışanların örgüte makro uyumu ile ilgili olup 

onların tutum ve davranışlarını etkilerken, yönetim desteği yönetici ve astların 

kurmuş olduğu iletişim ile ilgilidir. Yönetim desteği, yönetici ile çalışanlar arasında 

olumlu ilişkilerin kurulmasını gerektirir. Yöneticinin çalışanlara karşı iletişimi dürüst 

ve doğrudan olmalıdır. Bu şekildeki iletişim yönetimin bütünlük içerisinde 

olduğunun algılanmasını sağlar. Bütünlük algılaması ise yönetimin güvenilir olarak 

algılanmasının zeminini oluşturur (Yoon vd., 2004:397; Nikandrou vd., 2000: 336; 

Özbek ve Kosa, 2009: 193).  

Her ne kadar yönetici desteğinin örgütsel desteğin oluşmasında rolü varsa da 

yapılan araştırmalarda personelin örgütsel destek algılamaları ile yönetici desteği 
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algılamalarının farklı düzeylerde olduğu saptanmıştır (Wayne vd., 1997: 85). Bir 

örgütün personelinin örgütsel destek algılamaları yüksek olduğu halde, yönetici 

desteği algılamaları düşük olabilir (Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003: 253).  

Çalışanın doğrudan bağlı olduğu üstü destekleyici ise; yönetici çalışanın 

duygularına ve ihtiyaçlarına duyarlı olur, yapıcı geribildirim sağlar, astlardan 

gelebilecek görüş ve önerileri dinler ve bunlardan samimi olarak yararlanmaya 

çalışır. Ayrıca destekleyici üstler çalışanlarının becerilerini geliştirmesine imkan 

sağlar. Üstün sergilediği bu davranışlar çalışanın daha kararlı olmasını, işinde daha 

fazla insiyatif almasını, işiyle ilgili faaliyetlerle daha fazla ilgilenmesini sağlayabilir 

ve böylece çalışanın destek algısını olumlu yönde etkileyebilir (Oldman ve 

Cummings, 1996: 611; Rice, 2006: 236; İşcan ve Karabey, 2007: 105). 

Yapılan araştırmalar yönetici desteğinin algılanan örgütsel destek ile ilişkili 

olduğunu ve bir öncülü olduğunu ortaya koymuştur. Yoon ve Lim (1999), Kore’de 

üç üniversite hastanesinde yaptıkları araştırmada; yönetici desteği ile algılanan 

örgütsel destek arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir.  

Eisenberger vd. (2001), Amerika’nın doğusunda 25-60 yaşları arasında 

üniversite mezunları üzerinde yapmış oldukları çalışmada yönetici desteği ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu 

belirtmişlerdir. Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Belçika Üniversitesi’nden 

1997-1998 yılları mezun olan öğrenciler üzerinde yaptıkları araştırmada; yönetici 

desteği ile örgütsel destek arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu 

belirtmişlerdir. Benzer şekilde A.B.D.’de Eisenberger vd. (2002) ve Shanock ve 

Eisenberger (2006), elektronik sektöründe çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmada da 

algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif ve anlamlı ilişki 

olduğunu tespit etmişlerdir.  

1.4.3. İnsan Kaynakları Uygulamaları  

İnsan kaynakları uygulamaları, örgütsel ödüller ve iş koşulları olmak üzere iki 

boyutta sınıflandırılmaktadır. Algılanan örgütsel destek ile ilişkili olan örgütsel 

ödüller tanınma, ücret ve terfiler; iş koşulları ise iş güvenliği, otonomi, role dayalı 
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stres kaynakları, eğitim ve örgütün büyüklüğüdür (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 

700). 

1.4.3.1. Tanınma, Ücretlendirme ve Terfi 

Çalışanların başarılarının ödüllendirilmesi örgütsel desteğin şekillenmesi 

açısından üzerinde önemle durulması gereken bir konudur (Chandra, 2005: 131; 

Akın, 2008: 143). Çalışanların örgütsel destek algılamalarının güçlenmesi için, 

yönetici tarafından örgütün biçimsel ödüllendirme sisteminin ötesinde, isteğe bağlı 

ve fazladan ödüllendirmelerin de gerçekleştirilmesi gerekir (Kacmar, 2001: 346; 

Akın, 2008: 143). Örgütsel destek teorisine göre, tanınma, ücret ve terfiler; ödüller 

için sağlanan uygun kaynaklar çalışanların katkılarına olumlu bir kazanç sağlamakta; 

böylece algılanan örgütsel desteğe de katkıda bulunmaktadır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002: 700). 

1.4.3.2. İş Güvenliği 

Özellikle son yıllarda örgütsel küçülmenin yaygınlaşmasıyla örgütün çalışanın 

gelecekte işe devam etmesini istemesine yönelik güvence vermesi önemli bir durum 

haline gelmiştir. Allen, Shore ve Griffeth (1999)’e göre çalışanlar, mesleklerinde 

devamlılığı sürdürebilmeleri için örgütlerinde güvence altında olmak istemektedirler. 

Kendilerini güvence altında hisseden çalışanların örgütsel destek algılamaları da 

yüksek olacaktır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).  

1.4.3.3. Otonomi 

Otonomi; çalışanların işlerini nasıl yaptıkları, çalışma programlarını nasıl 

uyguladıkları, çalışma prosedürleri ve görev çeşitliliği gibi konulardaki algılanan 

kontrolleri ifade etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700). Diğer bir ifadeyle 

otonomi, çalışanların kararlara katılma derecesidir. Çalışanların otonomi algıları ne 

kadar yüksekse iş sonuçlarından kendilerini o derece sorumlu hissedeceklerdir. 

Dolayısıyla otonomi; motivasyonu, iş tatmini ve iş etkinliğini arttırdığı için örgütsel 

destek algısını da artıracaktır. Yamaguchi (2001) de yaptığı çalışmasında algılanan 
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örgütsel destek ile otonomi arasında pozitif bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır 

(Allen vd., 2008: 557).  

1.4.3.4. Role Dayalı Stres Kaynakları 

Stres kaynakları çalışanların karşılayamayacaklarını düşündükleri çevresel 

taleplerdir. Örgüt dışı etmenlerin baskısıyla oluşan stres kaynakları örgüt tarafından 

kontrol edilemeyen stres kaynaklarıdır. Role dayalı stres kaynakları örgüt tarafından 

kontrol edilebilen stres kaynaklarıdır. Role dayalı stres kaynakları aşağıdaki gibi üç 

başlıkta toplanabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700) : 

1. Aşırı İş Yükü; çalışandan beklenen iş taleplerinin o işi zamanında 

bitiremeyeceği kadar fazla olmasıdır. 

2. Rol Belirsizliği; çalışanın kendi göreviyle ilgili yeterli ve net bilgiye sahip 

olmamasıdır. 

3. Rol Çatışması; çalışanın birbirinin zıddı olan iş sorumlulukları ve 

beklentilerini karşılaması durumudur. 

Rollerin açık bir şekilde tanımlandığı (iş tanımları gibi) örgütlerde çalışanların 

destek algıları özellikle de yönetici desteği algıları role dayalı stres kaynaklarını 

doğrudan etkilemektedir (Hutchison, 1997: 170). Yapılan araştırmalarda aşırı iş 

yükü, rol belirsizliği ve rol çatışması gibi role dayalı stres kaynakları ile algılanan 

örgütsel destek arasında güçlü ve negatif bir ilişki bulunmaktadır (Allen vd., 2008: 

557).  

1.4.3.5. Eğitim  

Örgütler canlı ve değişken olduklarından zaman içinde değişen durumlara 

uyum sağlayabilmek ve geri kalmamak için değişime ayak uydurabilecek çalışanlara 

gereksinim duyarlar. Böyle bir durumda değişen koşullara uygun çalışan almak 

çözüm değildir. Yapılabilecek en iyi yol mevcut çalışanı eğitmektir (Yıldız, 2008: 

59). 
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Görev, proje ve resmi eğitimler gibi formal ve informal iş eğitimleri çalışana 

yapılan isteğe bağlı yatırımlar olması sebebiyle çalışanların deneyimlerinin 

gelişmesini ve örgütsel desteğin artmasını sağlamaktadır (Wayne vd., 1997: 88). 

Johlke vd. (2002), satış personelleri üzerinde yaptıkları araştırmada 

çalışanların, örgütün görevle ilgili satış ve eğitiminin kalitesine yönelik 

algılamalarının, örgütsel destek algılamalarını artırdığını tespit etmişlerdir (Kaplan, 

2010: 52). 

1.4.3.6. Örgüt Büyüklüğü 

Büyük örgütlerde yüksek derecede resmileşmiş politika ve prosedürler 

nedeniyle çalışanların bireysel ihtiyaçlarıyla daha az ilgilenilmekte ve dolayısıyla 

çalışanlar kendilerini örgüt içinde daha az değerli hissedebilmektedirler. Bu sebeple 

büyük örgütlerin çalışanların bireysel ihtiyaçlarını karşılamadaki esnekliğinin düşük 

olması ve kurallarla engellenmesi örgütsel destek algısını azaltabilmektedir (Rhoades 

ve Eisenberger, 2002: 700).  

Tsui vd. (1997)’nin yapmış oldukları çalışmada çalışanlara yatırım yapma 

istekliliği olan ve bu yatırımlar üzerine beklentisi olan örgütlerin insan kaynakları ile 

ilgili dört farklı yatırım stratejisine sahip olabileceğini ileri sürmüşlerdir. Bu 

stratejilerden ilk iki strateji dengeli stratejilerdir. İlk strateji, örgütün ve çalışanların 

düşük düzeyde değerli kaynakları mübadelesi ile tanımlanmaktadır. İkinci strateji ise 

yüksek düzeyde değerli kaynakların karşılıklı mübadelesi şeklinde tanımlanmaktadır. 

Son iki strateji dengesiz stratejilerdir. Bu stratejiler örgütün çalışanların beklentileri 

yüksek iken az kaynak sağlaması veya çalışanların düşük beklentilerine karşılık fazla 

kaynak sağlamasıdır. Bu çerçevede çalışanlara yüksek kaynak yatırımı yapmak 

algılanan örgütsel desteğe katkı sağlamaktadır (Eisenberger vd., 2004: 211). 

1.4.4. Çalışanların Özellikleri 

Çalışanın özellikleri, kişilik ve demografik özellikler olarak iki boyutta 

incelenebilir.  
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1.4.4.1. Kişilik 

Kişilik insanın kendinde olup bitenleri değerlemesi, kendisine tatmin ve çıkar 

sağlayacak bir duruma geçmeyi istemesidir. İnsanın başkaları açısından kişiliği onun 

toplum içerisinde belirli özelliklere ve rollere (göreve) sahip olması ve bunun kabul 

görmesi demektir (Şimşek vd., 2010: 95). Kişilik, çalışan davranışlarını ve örgüt 

tutumlarını etkileyerek algılanan örgütsel desteği etkileyebilir (Kaplan, 2010: 53). 

Örgütlerde gerçekleşen uygun olmayan davranışlar çalışanlarda olumlu ya da 

olumsuz tepkilere neden olmaktadır. Örgütlerde arkadaşça davranışlar, çalışanların 

diğer çalışanlar üzerinde güçlü etkilere yol açarak, meslektaşlar ve yöneticiler ile 

etkili çalışma ilişkileri oluşturarak; çalışanların olumlu ruh halini yaygınlaştırabilir. 

Buna karşılık, saldırganlık ve geri çekilme davranışları istenilen ilişkilerin 

gelişmesini engelleyeceği için olumsuz ruh haline neden olmaktadır. Olumsuz ruh 

hali, iş ile ilgili ilişkilerin gelişimine engel olmakta ve bu durum algılanan örgütsel 

desteği azaltmaktadır. Güvenilirlik, dikkatlilik, düşüncelilik, saygı ve anlayışı 

kapsayan diğer bir ilişki boyutu olan bilinçlilik, iş performansının artmasına, örgüt 

tutumlarının iyileşmesine ve algılanan örgütsel desteğin artmasına olanak 

sağlamaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). 

1.4.4.2. Demografik Özellikler 

Çalışanların demografik özellikleri, algılanan örgütsel destek ve öncülleri 

arasındaki ilişkilere dair alternatif açıklamaları ortaya koymak için kontrol 

değişkenleri olarak kullanılmaktadır. Bu özellikler; yaş, eğitim, cinsiyet ve kıdemi 

içermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). 

1.4.4.2.1. Yaş  

Yapılan araştırmalara göre algılanan örgütsel destek ile yaş arasındaki ilişkiyi 

açıklamada açık ve net bir sonuca varılamamıştır. Bazı araştırmalar yaş ilerledikçe 

örgütsel destek düzeyinin arttığını ileri sürerken (Hellman vd, 2006: 638-639; 

Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708; Tansky ve Cohen, 2001. 293; Yoon ve Lim, 

1999: 936; Yoon ve Thye, 2000: 306), bazı araştırmalar örgütsel destek düzeyinin 

yaş ilerledikçe azaldığını (Currie ve Dollery, 2005: 14; Currie ve Dollery, 2006: 747; 
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Yoshimura, 2003: 48; Welchans, 1996: 102), bazı araştırmalarda ise algılanan 

örgütsel destek ile yaş arasında bir ilişki olmadığını göstermiştir.  

Tansky ve Cohen (2001) hastanede çalışan üst düzey ve orta düzey yöneticiler 

üzerine yaptıkları araştırmada algıladıkları örgütsel destek ile çalışanların gelişimi ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkiyi incelemişler ve algılanan örgütsel destek ile 

yaş arasında pozitif bir ilişki bulmuşlardır. Yoon ve Lim (1999) ise, Kore’de üç 

üniversite hastanesinde çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada erkek ve yaşlı 

çalışanların kadın ve daha genç çalışanlara göre örgütsel desteği daha çok 

algıladığını ifade etmişlerdir. Bu durumun Kore kültürünün özelliğinden 

kaynaklandığını belirtmişlerdir. Ayrıca, çalışanların yaşları ilerledikçe örgütte daha 

üst statülere yükselmeleri ve yaptıkları işte insiyatif sahibi olmaları ile birlikte, 

örgütsel destek düzeyinin de yükselebileceğini belirtmişlerdir. Yoshimura (2003) 

araştırmasında, yaşlı çalışanların genç çalışanlara göre algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin daha düşük olduğunu belirtmiştir. Asad ve Khan (2003) özel bankalarda 

çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmalarında algılanan örgütsel destek ve bireysel 

yaratıcılığın iş stresi ve tükenmişlik üzerindeki etkisini incelemişler ve algılanan 

örgütsel destek ile yaş arasında herhangi bir ilişkinin bulunmadığını ileri 

sürmüşlerdir. 

1.4.4.2.2. Cinsiyet  

Yapılan araştırmalarda cinsiyet değişkeni algılanan örgütsel desteği açıklamada 

ara değişken olarak kullanılmaktadır (Amason ve Allen, 1999: 956). Johlke vd. 

(2002) satış personeli üzerinde yaptıkları araştırmada, kadınların erkeklere göre 

anlamlı bir şekilde daha düşük örgütsel destek algılamalarına sahip olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Yoon ve Lim (1999) araştırmalarında, Kore kültüründe kadınlara daha 

az değer verildiği; bu nedenle erkek çalışanların kadın çalışanlara göre örgütsel 

desteği daha çok algıladıklarını belirtmişlerdir. 

Fuller vd. (2006), üniversite elemanları üzerinde gerçekleştirdiği ve algılanan 

örgütsel destek ile algılanan dışsal itibar arasındaki ilişkiyi inceledikleri 

çalışmalarında, cinsiyet ile algılanan örgütsel destek arasında herhangi bir ilişki 
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olmadığını belirtmişlerdir. Ayrıca Foley vd. (2005), Hong-Kong’da Çinli çalışanlar 

üzerinde yaptıkları çalışmada algılanan örgütsel destek ile cinsiyetin iş stresi ve iş-

aile çatışması üzerindeki etkisini incelemişlerdir. Araştırmanın bulgularına göre; 

cinsiyet ve medeni durumun algılanan örgütsel destek üzerinde herhangi bir etkisi 

olmadığını ileri sürmüşlerdir. 

1.4.4.2.3. Eğitim Düzeyi 

Eğitimli çalışanlar örgütsel desteği daha yüksek düzeyde algılamaktadırlar. 

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafından 70 araştırma üzerinde yapılan meta-analiz 

çalışması, eğitim düzeyi ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir ilişki 

olduğunu göstermiştir. Buna karşılık Yoon ve Thye (2000), Kore’de iki büyük 

elektronik şirketinde çalışanlar üzerine yaptıkları araştırmada eğitim düzeyi yüksek 

kişilerin daha az örgütsel destek algılamalarına sahip olduklarını tespit etmişlerdir. 

Fuller vd. (2006) üniversitede çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmada algılanan 

örgütsel destek ile eğitim düzeyi arasında anlamlı bir ilişki bulamamışlardır. 

1.4.4.2.4. Hizmet Süresi 

Hizmet süresi ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir ilişki olduğuna 

dair görüşler bulunmaktadır. Bunun nedeni, çalışanların örgütlerinden memnun 

olmaları ve dolayısıyla işlerinden ayrılmak istememeleri şeklinde belirtilmiştir 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 707-708). Bazı araştırmalarda ise hizmet süresi ile 

algılanan örgütsel destek arasındaki ilişkinin negatif olduğu belirtilmiştir. İlişkinin 

negatif olması başlangıçta, örgütün de çalışanların da birbirlerine karşı daha destekçi, 

hoşgörülü ve iyi niyetli iken; zamanla toplumsal düzende olduğu gibi karşılıklı 

çatışmaların ve memnuniyetsizliklerin oluşmaya başlamasıyla ilişkilendirilmiştir 

(Akalın, 2006: 106). 

Yoshimura (2003), mühendislik firmasında çalışanlar üzerinde gerçekleştirdiği 

araştırmada; algılanan örgütsel destek, yönetim ile ilgili iletişim, duygusal bağlılık ve 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri incelediği çalışmalarında algılanan örgütsel 

destek ile hizmet süresi arasında negatif bir ilişkinin var olduğunu ileri sürmüştür. 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Belçika Üniversitesi’nde 1988 ve 1997 
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yılları arasında mezun olanlar üzerinde yaptıkları algılanan örgütsel destek ile 

duygusal bağlılık arasındaki ilişkiyi inceledikleri çalışmasında algılanan örgütsel 

destek ile hizmet süresi arasında negatif bir ilişki olduğunu belirtmişlerdir. 

Currie ve Dollery (2005), Avustralya’lı polis memurlarının algıladıkları 

örgütsek destek ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceledikleri çalışmalarında, 

hizmet süresiyle algılanan örgütsel destek arasındaki ilişkiyi negatif bulmuşlardır. 

Asad ve Khan (2003) çalışmalarında da, algılanan örgütsel destek ile hizmet süresi 

arasında anlamlı bir ilişkiye ulaşılamamıştır. 

1.5.Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları  

Algılanan örgütsel desteğin sonuçları psikolojik sonuçlar ve davranışsal 

sonuçlar olarak iki başlık altında incelenebilir. 

1.5.1. Algılanan Örgütsel Desteğin Psikolojik Sonuçları  

Algılanan örgütsel desteğin psikolojik sonuçlarını; yükümlülük duygusu, 

duygusal bağlılık, performans-ödül beklentisi ve stres olmak üzere dört başlık altında 

sınıflandırmak mümkündür (Eisenberger vd., 2004: 212). 

1.5.1.1. Yükümlülük Duygusu 

Yükümlülük duygusu çalışanın örgütün amaçlarına ulaşmada yardımcı olup 

olamayacağı ve örgütün refahını dikkate alıp almayacağı konusunda geliştirdiği 

kuralcı inancıdır (Ogungbamila, 2010: 140). Algılanan örgütsel destek ise örgütün 

politikaları, normları, prosedürleri ve faaliyetlerinin olumlu ya da olumsuz 

amaçlarıyla alakalı deneyime dayalı bir özelliktir. Bu açıdan algılanan örgütsel 

destek ve yükümlülük duygusu birbirleriyle alakalıdır, ancak kavramsal olarak 

birbirlerinden farklıdır (Eisenberger vd., 2001b: 42).   

Bir kişi diğerine iyi davrandığı zaman, karşılıklılık normu olumlu davranışın 

geri dönüşünü zorunlu bırakmaktadır. Bu kural, iş hayatında örgütün gösterdiği iyi 

muameleye karşılık, çalışanın pozitif olarak cevap vermesi için çalışanda 

yükümlülük duygusu olacağını belirtmektedir. Karşılıklı olarak değiştirilen bu 
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faydalar hoşlanma, saygı, onay gibi sosyo-duygusal kaynakları ya da bilgi, hizmet ve 

para gibi kişisel olmayan kaynakları içermektedir (Eisenberger vd., 2001b: 42). 

Karşılıklılık normu sebebiyle algılanan örgütsel destek yükümlülük duygusuna yol 

açar (Eisenberger vd., 2001a: 825).  

Eisenberger vd. (2001b), Amerika’nın kuzey doğusunda posta işlem hizmeti 

veren bir işletmede yaptıkları çalışmada, algılanan örgütsel destek ile yükümlülük 

duygusu arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır.  

1.5.1.2. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, örgüt üyesi olma hissinin yanı sıra örgütle özdeşleşme ve 

kişinin örgüte karşı hissettiği duygusal bağdır (Bergman, 2006: 646). Duygusal 

bağlılık, çalışanın örgütün değerlerini içselleştirme derecesini ifade eder (Curtis vd., 

2009: 254). Çalışanların örgütün değer ve hedeflerini güçlü bir şekilde kabul ederek 

örgütün bir parçası olarak kalmayı istemeleri şeklinde de tanımlanan duygusal 

bağlılık (Kömürcüoğlu ve Uslu, 2009: 580) çalışanların örgütlerine duygusal olarak 

bağlanmaları, örgütleri ile özdeşleşmeleri, örgütlerine gönülden katılmaları ve 

örgütte bulunmaktan büyük mutluluk duymaları ile ilgili duygu, düşünce ve 

davranışlarının toplamı olarak da ifade edilmektedir (Bulut vd., 2009: 121).  

Algılanan örgütsel destek çalışanların sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karşılayarak 

duygusal bağlılıkları geliştirmektedir (Eisenberger vd., 2004: 212). Rhodes vd. 

(2001), çeşitli organizasyonlarda çalışanlar üzerine yaptıkları algılanan örgütsel 

destek ile duygusal bağlılık arasındaki ilişkiyi inceleyen üç çalışma yapmışlardır. 

Birinci çalışma sonuçları algılanan örgütsel destek ile örgütsel ödüller, algılanan 

örgütsel destek ile işlemsel adalet, algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği ve 

algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif bir ilişki olduğunu 

göstermiştir. İkinci çalışma sonuçları algılanan örgütsel desteğin duygusal bağlılığa 

yol açtığını kanıtlamıştır. Üçüncü çalışma sonuçlarında duygusal bağlılık, algılanan 

örgütsel destek ve gönüllü olarak işten ayrılma niyeti arasında negatif bir ilişki 

saptanmış ve duygusal bağlılığın aracı bir rolde olduğu belirlenmiştir. Uygun iş 
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deneyimleri, algılanan örgütsel destek aracılığıyla duygusal bağlılığı artırmakta; buna 

karşılık çalışanların işten ayrılma niyetini azaltmaktadır.  

Sonuç olarak, algılanan örgütsel destek duygusal bağlılık sürecinde önemli bir 

rol oynamaktadır. Temel iş deneyimlerinin duygusal bağlılığı ve çalışanların geri 

çekilme davranışlarını nasıl etkilediğini açıklamada yardımcı olmaktadır. Örgütsel 

destek kuramı ve sosyal değişim ilişkileri, duygusal bağlılığın belirleyicilerini ve 

sonuçlarıyla ilgili çok sayıda deneysel bulguları açıklamak için yardımcı olmaktadır. 

1.5.1.3. Performans ve Ödül Beklentisi 

Örgütsel destek kuramına göre, algılanan örgütsel destek ile performans-ödül 

beklentisi arasında karşılıklı bir ilişki vardır (Eisenberger vd., 2004: 213). Örgüt 

çalışanlara ödüller için olumlu fırsatlar sağlayarak çalışanlar için yüksek saygı ifade 

edecek ve algılanan örgütsel desteği artırabilecektir (Eisenberger vd., 2001a: 826). 

Yüksek seviyede destek algısına sahip olan çalışanlar iyi performansın örgüt 

tarafından tanınacağı ve ödüllendirileceği inancına sahip olurlar (Mearns ve Reader, 

2008: 390). Çalışanın yüksek performansın örgüt tarafından ödüllendirileceği 

beklentisi de algılanan örgütsel desteği artıracaktır (Eisenberger vd., 2004: 213). 

Algılanan örgütsel destek ile performans-ödül beklentisi arasındaki ilişkiyi 

inceleyen araştırmaların bazılarında bu iki değişken arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

tespit edilirken bazılarında ise anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir.  

Eisenberger vd. (1990), imalat sektörü çalışanları, sigorta, banka çalışanları, 

polis deparmanı yöneticileri, lise öğretmenleri gibi çeşitli sektörlerde çalışanlar 

üzerinde yapmış oldukları çalışmada algılanan örgütsel destek ile performans 

arasında pozitif yönlü ilişki tespit ederken performans-ödül beklentisi arasında da 

pozitif yönlü bir ilişki olduğunu ileri sürmüşlerdir. Armeli vd. (1998), A.B.D.’ de 

devriye polis memurları üzerinde yaptıkları araştırmada algılanan örgütsel desteğin 

sosyo-duygusal ihtiyaçları artırması sonucunda performans ile pozitif ilişkiye sahip 

olduğunu tespit etmişlerdir. 
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Eisenberger vd. (2001a), Amerika’nın doğusunda bulunan bir üniversitenin 

yaşları 25-60 arası değişen mezunları üzerinde yapmış oldukları çalışmalarında 

örgütsel ödüller ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

ilişki olduğunu ileri sürmüşlerdir. Wayne vd. (2002), Fortune 500 listesinde bulunan 

iki fabrikada çalışanlar ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araştırmalarında algılanan 

örgütsel destek ile performans arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu tespit 

etmişlerdir.  

Shanock ve Eisenberger (2006), A.B.D.’de elektronik mağazasında çalışan ve 

yöneticiler üzerinde yaptıkları araştırmalarında örgütsel destek algılamaları ile 

performans arasında pozitif yönlü ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Stamper ve Johlke (2003), satış personeli üzerinde yaptıkları araştırmada 

algılanan örgütsel destek ile performans arasında anlamlı bir ilişki olmadığı 

sonucuna varmışlardır. Bishop vd. (2000), A.B.D.’de otomotiv üretim firmasında 

çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmalarında algılanan örgütsel destek ile 

performans arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. 

Wayne vd. (1997), A.B.D.’de büyük bir şirkette en az beş yıllık deneyimi olan 

çalışan ve yöneticiler üzerinde yapmış oldukları araştırmada algılanan örgütsel 

destek ile performans arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. 

1.5.1.4. Stres  

Genel olarak stres, bir bireyin gereksinimlerinden vazgeçmesine ya da bir 

tepkide bulunmasına zorlayıcı, bireyin içten ve dıştan gelen ve çoğu zaman bireyde 

gerilime, üzüntüye, huzursuzluğa ve çöküntüye yol açan bir güçtür (Başaran, 1982: 

219). Stres psikolojik gerilim durumudur. Stres; bedensel ve ruhsal sınırların 

zorlanması, gerilimi ve baskı altında tutulması ile ortaya çıkan durum veya psikolojik 

uyarıcı karşısında gerekli uyumu sağlayabilmek için ruhsal ve bedensel olarak 

harekete geçmesi, tepki göstermesi olarak tanımlanabilir (Bedük, 2010: 193). Selye 

(1956) ise stresi, vücuda yüklenilen herhangi bir özel olmayan isteme karşı vücudun 

tepkisi olarak tanımlamaktadır (Güçlü, 2001: 92).  
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Belirli bir örgütte çalışan bir birey, zamanının büyük bir bölümünü iş 

ortamında geçirmekte ve belirli amaçları gerçekleştirmek üzere kendisinden 

beklenen rolleri ve görevleri yerine getirmektedir. Bu durum örgüt ortamından 

kaynaklanan “örgütsel stres” kavramını ortaya çıkarmaktadır. Örgütsel stres, örgütle 

ya da işle ilgili olarak herhangi bir beklentiye karşı bireysel enerjinin harekete 

geçmesi olarak tanımlanmaktadır (Pehlivan, 1992: 792).  

Algılanan örgütsel desteğin yüksek çalışma talepleriyle karşılaşıldığında 

çalışanlara duygusal destek ve materyal yardımı sağlayarak ve stres vericilere karşı 

olumsuz psikolojik tepkilerini azaltarak, çalışanların genel stres seviyelerini 

azaltabileceği düşünülmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Algılanan 

örgütsel destek ile stres sonucunda meydana gelen yorgunluk, endişe, tükenmişlik, 

psikolojik çöküntü, kaygı ve baş ağrıları değişkenleri arasında negatif bir ilişki 

bulunmaktadır (Eisenberger vd., 2004: 213).  

1.5.2. Algılanan Örgütsel Desteğin Davranışsal Sonuçları  

Algılanan örgütsel desteğin davranışsal sonuçları; performans, örgütsel 

bağlılık, işe bağlılık, işe ilişkin duygular, işte kalma isteği, geri çekilme davranışı 

olmak üzere altı başlık altında toplanabilir. 

1.5.2.1. Performans 

Rhoades ve Eisenberger (2002) çalışmalarında, algılanan örgütsel desteğin 

görev performansında ve ekstra-görev performansında etkili bir değişken olduğunu 

belirtmişlerdir. Eisenberger vd. (1990) araştırmalarını; brokerlar, lisede görev yapan 

öğretmenler, tekstil firmalarında görev yapan çalışanlar, sigortacılar, üniversitede 

görev yapan asistanlar ve polis memurları üzerinde gerçekleştirdikleri 

araştırmalarında, algılanan örgütsel destek ile performans arasındaki ilişki 

incelenmişlerdir. Araştırma sonuçlarına göre, en yüksek ilişki tekstil firmalarında 

görev yapan çalışanlarda (r = 0,64) görülmekte olup, öğretmen ve asistanlarda 

herhangi bir ilişki bulunamamıştır. Genel olarak ise, tüm meslek gruplarında çalışan 

bireylerin algıladıkları örgütsel destek ile performans arasındaki ilişkinin pozitif ve 

düşük düzeyde olduğu gözlenmiştir.  
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Armeli vd. (1998), devriye çalışan polis memurlarının sosyo-duygusal 

ihtiyaçlarının algılanan örgütsel destek ile iş performansı arasındaki ilişkiyi nasıl 

etkilediğini araştırmışlardır. Polis memurlarının algıladıkları örgütsel destek ile 

performansları arasında pozitif yönlü ilişki olduğunu ileri sürmüşlerdir. 

Eisenberger vd. (2001b), algılanan örgütsel desteğin belirleyicilerinden olan 

yükümlülük duygusunun performansı geliştirdiğini ileri sürmüşlerdir. Yaptıkları 

araştırma ile yükümlülük duygusunun algılanan örgütsel destek ve ekstra görev 

performansı arasındaki pozitif ilişkiye aracılık ettiğini ortaya koymuşlardır.  

1.5.2.2. Örgütsel Bağlılık  

Bağlılık kelimesi günlük dilde genellikle kişinin başka bir birey, grup ya da 

örgütle olan ilişkisini kapsayan eylem süreçlerine duygusal olarak bağlı olma 

durumunu ifade eder (Eisenberger vd., 1986: 500). Bağlılık örgütün belirlediği 

amaçların ve sahip olduğu değerlerin kabul edilerek içselleştirilmesi, örgütün 

belirlediği amaçlara ulaşması için çaba gösterme isteği ve örgütün bir mensubu 

olarak kalmak için güçlü bir arzu duyma olmak üzere üç unsurun birleşimi olarak 

görülmektedir (Hunt ve Morgan, 1994; Jans, 1989; Modway vd., 1982; Taşkıran ve 

Özcan, 2007: 401). 

Örgütsel bağlılık, örgüt üyeliğini sürdürmek için bir zorunluluk, bir istek veya 

ihtiyaçtan ortaya çıkabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Örgütsel bağlılık, 

örgüte bir bütün olarak genel bir duygusal tepkiyi yansıtmaktır. Örgütsel bağlılık, 

bireyin kurumsal amaç ve değerleri kabul etmesi, bu amaçlara ulaşılması yönünde 

çaba sarf etmesi ve kurum üyeliğini devam ettirme arzusudur (Durna ve Eren, 2005: 

211).  

Algılanan örgütsel destek, örgüt çalışanlarının kendilerini güvende hissetmeleri 

ve arkasında örgütün varlığını hissetmeleridir. Her zaman örgütün desteğini yanı 

başında hisseden çalışanlar, işlerine daha sıkı bağlanacaklar ve işyerinden ayrılmayı 

düşünmeyeceklerdir (Özdevecioğlu, 2003: 116). Algılanan örgütsel destek saygı 

ihtiyacı, onay ve duygusal destek gibi çalışanların sosyo-duygusal ihtiyaçlarını 

karşılayarak örgütsel bağlılığı artıracaktır (Panaccio ve Vandenberghe, 2009: 226).  
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Literatürde algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi 

inceleyen birçok araştırma bulunmakla birlikte, Eisenberger vd. (1990)’nin yaptıkları 

araştırmaya göre algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

ilişki olduğu belirlenmiştir. Ayrıca Özdevecioğlu (2003) Kayseri ilinde faaliyet 

gösteren beş büyük mobilya fabrikası çalışanları üzerinde yaptığı çalışmada da 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişki 

olduğunu belirtmiştir.  

1.5.2.3. İşe Bağlılık 

Örgüte bağlılık ve işe bağlılık birbirlerine yakın kavramlar gibi görünmekle 

birlikte her iki kavram da birbirinden oldukça farklıdır. Lawler ve Hall (1970) işe 

bağlılığı, bireyin yaptığı işin, kendi kimliği ve yaşamının merkezinde olma derecesi 

olarak tanımlamaktadır. İşe bağlılık, bireyin psikolojik olarak yaptığı işle özdeşleşme 

derecesi olarak ya da bireyin kendi hakkında sahip olduğu imajının bütününde işinin 

değeri ve önem derecesi olarak ifade edilebilir (Taşkıran vd., 2007: 402). İşe bağlılık, 

çalışanların performans düzeylerini önemsemesini ve başarılı olmak için uğraş 

vermelerini sağlar (Bulutlar ve Öz, 2009: 455). Bu nedenle algılanan örgütsel destek 

işe bağlılığı artırmaktadır. Cropanzano vd. (1997), algılanan örgütsel destek ile işe 

bağlılık arasında pozitif bir ilişki olduğunu ileri sürmüşlerdir. 

1.5.2.4. İşe İlişkin Duygular  

İşe ilişkin duygular iş tatmini ve olumlu ruh hali olarak ikiye ayrılmaktadır. İş 

tatmini, çalışanların işlerine yönelik duygusal tutumlarını belirtir. Olumlu ruh hali, 

kavramsal olarak iş tatmininin belirgin bir amaca sahip olmayan genel duygusal 

durumu içermesi açısından iş tatmininden ayrılır. Ruh hali, çevre tarafından etkilenen 

duygu unsuru olarak ele alınır. İş tatminini ve olumlu ruh halini içermek üzere, 

algılanan örgütsel destek çalışanların işlerine yönelik genel olumlu tepkilerini 

etkilemektedir. Algılanan örgütsel destek, çalışanların yetenek ve değer yargılarına 

katkıda bulunarak olumlu ruh halini artırır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). 

Çalışanların destek algılamaları arttıkça iş tatmin düzeyleri de artmaktadır (Hellman 

vd., 2006: 632).  
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Eisenberger vd. (1997), yaşları 25-60 arası değişen Delaware Üniversitesi’nden 

mezun olanlar üzerinde yaptıkları çalışmada, algılanan örgütsel destek ile iş tatmini 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Benzer şekilde 

Allen vd. (2003), mağaza satış departmanı ve sigorta acentesinde çalışan kişiler 

üzerine yaptıkları çalışmada algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif 

yönlü ilişki olduğunu belirtmişlerdir.  

Hochwarter vd. (2003), A.B.D.’nin güneydoğusundaki büyük bir üniversitenin 

tam zamanlı çalışan öğrencileri üzerinde yapmış oldukları çalışmada algılanan 

örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif yönlü ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Stamper ve Johlke (2003) ve Piercy (2006), satış personeli üzerinde yapmış oldukları 

çalışmalarda algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır.   

1.5.2.5. İşte Kalma İsteği  

Çalışanlar örgütünde kendini kısıtlanmış ve rahatsız edici algılamaktan ziyade 

seçkin, özel ve değerli hissetmelidir. Çünkü çalışanın örgütünden ayrılması, çalışana 

hem maddi hem de manevi yönden yüksek bedellere mal olmaktadır. Bu nedenle 

çalışanlara yüksek ücret, daha fazla profesyonel özgürlük ya da statü verildiğinde, iş 

arkadaşlarıyla dostça ilişkiler içinde olunduğunda çalışanların işte kalma isteği 

artacaktır. (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Çalışanların işte kalma isteği ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ilişki vardır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002: 710). 

1.5.2.6. Geri Çekilme Davranışı 

Geri çekilme davranışı, çalışanın örgütteki aktif katılımını kısıtlaması olarak 

ifade edilmektedir. Algılanan örgütsel destek ile geri çekilme davranışı arasındaki 

ilişki; çalışanın işten ayrılma niyeti, işe geç gelme, devamsızlık, gönüllü olarak işten 

ayrılma gibi davranışlar göstermesiyle açıklanmaktadır. Algılanan örgütsel destek 

örgütsel bağlılığı artırarak, geri çekilme davranışlarını azaltmaktadır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002: 702). 
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1.6.Algılanan Örgütsel Destek İle İlgili Yapılan Çalışmalar  

Eisenberger vd. (1986) örgütsel destekle ilgili yaptıkları araştırmada aşağıdaki 

bulgulara ulaşmışlardır:  

 Bir örgütteki çalışanların, örgütün katkılarına ne kadar değer verdiğine ve 

refahlarıyla ne derece ilgilendiğine dair genel inançlar oluşturduğu, 

 Bu şekilde algılanan örgütsel desteğin devamsızlığı azalttığı, 

 Algılanan örgütsel destek ve devamsızlık arasındaki ilişki, değiş-tokuş 

ideolojisi güçlü olan çalışanlar için daha büyük olduğu sonucuna 

varmışlardır. 

Eisenberger vd. (1990) çalışanlar ve yöneticiler üzerinde yapmış oldukları 

araştırmada algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. 

Shore ve Tetrick (1991) ABD’nin güneydoğusunda bulunan büyük bir şirkette 

yapmış oldukları çalışmada çalışanların destek algılamaları ile duygusal bağlılıklarını 

incelemişlerdir. Araştırmada algılanan örgütsel destek ile devma bağlılığı ve örgütsel 

bağlılık kavramları birbirinden ayrılarak algılanan örgütsel destek ile duygusal 

bağlılık arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Shore ve Wayne (1993) çalışanlar ve yöneticiler üzerinde yapmış oldukları 

çalışmada algılanan örgütsel desteğin örgütsel vatandaşlık davranışı üzerindeki 

etkisiyle birlikte sosyal değişim çerçevesinde duygusal bağlılık ile arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı ilişki olduğu, devam bağlılığı ile arasında negatif yönlü ve anlamlı 

olmayan bir ilişki olduğu sonucuna varmışlardır.  

Eisenberger vd. (1997) çeşitli örgütlerin çalışanları yaptıkları araştırmada 

örgütün kendi karar verdiği olumlu iş koşulları ile algılanan örgütsel desteğin 

ilişkisinin örgütün dış etkiler sonucunda verdiği olumlu iş koşulları ile algılanan 

örgütsel destek ilişkisine göre çok daha kuvvetli bir ilişki olduğunu bulmuşlardır. 

Wayne vd. (1997) ABD’de büyük bir şirkette çalışan ve en az beş yıllık deneyimi 
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olan çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmada çalışanların destek algıları ile duygusal 

bağlılıkları arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğunu işaret etmişlerdir. 

O’Driscoll ve Randall (1999) İrlanda ve Yeni Zellanda’da gıda sektöründe 

faaliyet gösteren ve geneli erkek olan mandıra çalışanları üzerine yaptıkları 

çalışmada örgütsel bağlılığın algılanan örgütsel desteğin güçlü bir öncülü olduğu ve 

algılanan destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü, devam bağlılığı ile 

negatif yönlü bir ilişki olduğunu belirlemişlerdir. 

Eisenberger vd. (2001a) yaptıkları çalışmada iş performansı, çalışanın duygusal 

bağlılığı ile algılanan örgütsel destek arasındaki ilişkide karşılıklılık ilişkisinin rolünü 

araştırmışlardır. Algılanan örgütsel desteğin çalışanın örgütün amaçlarına 

yetişmesine yardım etmede ve örgütün refahıyla ilgilenmesiyle ilgili olarak 

mecburiyet hissetmesiyle pozitif yönde ilişkili olduğunu; mecburiyet hissinin, 

örgütsel kendindelik, duygusal bağlılık ile örgütsel destek arasında aracılık ettiğini; 

algılanan örgütsel destek ve mecburiyet hissinin çalışanın karşılıklılık normu ile 

arttığını ortaya koymuşlardır. 

Moideenkutty vd. (2001) Hindistan’da ilaç mümessillerinin algılanan örgütsel 

destek ile duygusal bağlılıkları konusunda yaptıkları araştırmada örgütsel destek ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ilişki olduğunu belirlemişlerdir. Rhodes vd. 

(2002) de aynı konu üzerinde Amerika’nın doğusunda bulunan bir üniversitenin 25-

60 arası değişen mezunları üzerinde yaptıkları araştırmada Moideenkutty vd. 

(2001)’ni destekleyici şekilde algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir.  

Eisenberger vd. (2002) çalışanın işten ayrılması, algılanan örgütsel destek ve 

algılanan yönetici desteği arasındaki ilişkiyi araştırmışlardır. Birinci çalışmalarında 

değişik örgütlerde çalışanlar üzerinde araştırma yapmışlardır. Bu çalışmanın 

sonucunda algılanan yönetici desteğinin algılanan örgütsel destekle pozitif yönde 

ilişkili olduğu bulunmuştur. İkinci çalışma perakende sektöründe çalışanlar üzerinde 

yapılmıştır. Bu çalışmanın sonucunda örgüt içinde yöneticinin yüksek informel 

statüsünü algılayan çalışanların algılanan örgütsel destek ve algılanan yönetici 
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desteğinin daha büyük olduğu sonucuna varılmıştır. Üçüncü çalışmada perakende 

sektöründe çalışanlara uygulanmıştır. Bu araştırmanın sonucunda yöneticinin 

çalışanların refahıyla ilgilediği ve onların katkılarına değer verdiği takdirde algılanan 

örgütsel desteğin arttığını ve artan örgütsel destekte işten ayrılma niyetini azalttığı 

sonucuna varmışlardır.  

Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptıkları çalışmada çalışanlarca algılanan 

olumlu davranışların (adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve olumlu iş 

şartları) algılanan örgütsel desteği artırdığını bulmuşlardır. Artan örgütsel destekte iş 

memnuniyetini, duygusal bağlılığı, performansı artırdığını, geri çekilme davranışını 

ise azalttığını belirtmişlerdir.  

Allen vd. (2003)’in çalışmalarında ilk olarak alışveriş merkezinde çalışan satış 

elemanlarından, ikinci olarak sigorta temsilcilerinden oluşan bir örneklem üzerinde 

araştırma yapmışlardır. Araştırmanın amacı algılanan örgütsel desteği etkileyen 

faktörleri ve gönüllü işten ayrılmayı belirlemedeki rolünü araştıran bir model 

geliştirmek ve bu modeli test etmektir. Destekleyici insan kaynakları 

uygulamalarının (karar almaya katılım, ödüllerin adaletliliği ve büyüme fırsatları 

gibi) algılanan örgütsel desteğin gelişimine katkıda bulunduğunu belirtmişlerdir. 

Algılanan örgütsel destek de bu uygulamaların örgütsel bağlılık ve iş tatmini ile olan 

ilişkilerine aracılık etmektedir. Ayrıca algılanan örgütsel desteğin geri çekilme 

davranışı ile olumsuz yönde ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Özdevecioğlu (2003) algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkilerini belirlemek amacıyla Kayseri ilinde mobilya sektöründe çeşitli kademelerde 

çalışan personel ve işçiler üzerine yaptığı araştırmada algılanan örgütsel destek ile 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmiştir. 

Özdevecioğlu (2004) Kayseri ilinde mobilya sektöründe çalışan işçi ve 

yöneticiler üzerinde yaptığı çalışmasında algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisi örgütsel bağlılık ve iş tatmini değişkenleri aracılığıyla 

ölçülmüştür. Araştırma sonuçlarına göre örgütsel destek ile iş tatmini ve örgüsel 

bağlılık arasında pozitif yönlü ilişki ve etki saptanmıştır. İşten ayrılma niyeti ile iş 
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tatmini ve örgütsel bağlılık arasında ise negatif yönlü ilişki saptanmıştır. İş tatmini ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif ilişki olduğu sonucu da algılanan örgütsel desteğin 

işten ayrılma niyetini etkilediğini göstermiştir.   

Makanjee vd. (2006) Güney Afrika’da röntgen uzmanları üzerinde yaptıkları 

araştırmada algılanan örgütsel destek ile normatif ve duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğunu belirtmişlerdir. 

Loi, Hang-Yue ve Sharon (2006) Hong Kong’da avukatlar üzerinde yaptıkları 

araştırmada işten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılık, algılanan örgütsel destek ve 

çalışanın adalet algısı arasındaki ilişkileri incelemişlerdir. Araştırma sonuçlarına göre 

hem dağıtım adaletinin hem de prosedürel adaletin algılanan örgütsel desteğin 

gelişmesine katkıda bulunduğunu ortaya koymuşlardır. Algılanan örgütsel desteğin 

işten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılığa aracılık ettiği ve örgütsel bağlılık ile işten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönde ilişki olduğu sonucuna varmışlardır.  

Shanock ve Eisenberger (2006) perakende sektöründe tam gün çalışanlar ile 

onların yöneticileri üzerinde araştırma yapmışlardır. Çalışanın algılanan örgütsel 

desteği, algılanan yönetici desteği ve ekstra rol performansı ile yöneticinin algılanan 

örgütsel desteği arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Araştırma sonuçlarına göre 

yöneticinin algılanan örgütsel desteği, çalışanın algılanan yönetici desteği ile pozitif 

yönde ilişkilidir. Çalışanın algılanan yönetici desteği de algılanan örgütsel destek, rol 

performansı ve ekstra rol performansıyla pozitif yönde ilişkilidir.  

Jawahar ve Hemmasi (2006) işten ayrılma niyeti ve örgütsel destek arasındaki 

ilişki üzerindeki işveren memnuniyeti ve iş memnuniyetinin aracı etkisini 

araştırmışlardır. Destek algısının işten ayrılma niyeti ile ilişkili olduğunu ve işveren 

memnuniyetinin işten ayrılma niyeti üzerinde iş memnuniyetinden daha güçlü bir 

etkisinin olduğunu belirtmişlerdir.  

Fuller vd. (2006) üniversite çalışanları üzerinde yaptıkları araştırmada hem 

algılanan örgütsel desteğin hem de algılanan dış prestijin örgütsel bağlılığa katkıda 

bulunduğunu belirtmişlerdir. Algılanan örgütsel desteğin üniversite öğretim 

üyelerinden ziyade personel ve yöneticilerin geri çekilme eğilimi ve duygusal 
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bağlılığıyla daha güçlü bir şekilde ilişkili olduğunu bulmuşlardır. Algılanan dış 

prestij ise üniversitenin personel ve yöneticilerinden ziyade öğretim üyelerinin geri 

çekilme anlayışı ve örgütsel bağlılığı üzerinde daha fazla etkili olduğunu 

vurgulamışlardır.  

Chow vd. (2006) performans sonuçları ve müşteri yönelimi üzerindeki tecrübe, 

örgütsel destek ve personel güçlendirmenin etkilerini araştırmışlardır. Araştırmanın 

sonuçlarına göre hem örgütsel destek hem de personel güçlendirme müşteri 

yönelimlilik üzerinde güçlü bir etkiye sahiptir. Personel güçlendirmenin örgütsel 

desteğin ve performansın artmasını sağladığını bulmuşlardır.  

Akalın (2006) Bursa il merkezinde özel ve kamu hastanelerinde çalışan doktor 

ve hemşireler üzerinde yaptığı çalışmasında duygusal örgütsel bağlılık ile algılanan 

örgütsel destek arasındaki ilişkide örgüt temelli öz saygının aracılık rolü 

incelenmiştir. Araştırmada algılanan örgütsel destek ile duygusal örgütsel bağlılık ve 

örgüt temelli öz saygı arasında pozitif bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılırken algılanan 

örgütsel destek ile duygusal örgütsel bağlılık ilişkisinde örgüt temelli öz saygı 

düzeyiyle orantılı bir değişiklik olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Güney vd. (2007) Bursa’da bir devlet hastanesi ve üç özel hastanede çalışan 

doktor ve hemşire üzerinde algılanan örgütsel desteğin duygusal örgütsel bağlılık 

gelişimini etkileyip etkilemediğini ve bu etkinin gücünü belirlemede örgüt temelli öz 

saygının düzenleyici bir rol oynayıp oynamadığını ortaya koymaya çalışmışlardır. 

Araştırmanın sonucunda algılanan örgütsel desteğin, duygusal örgütsel bağlılık 

üzerinde anlamlı bir olumlu etkiye sahip olduğu ortaya çıkmış; örgüt temelli öz 

saygının bu ilişkide herhangi bir düzenleyici etkisine rastlanamamışsa da, duygusal 

örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkisi olduğu ortaya çıkmıştır.  

Bozkurt (2007) Nemrut ve Aliağa limanlarına gelen gemi personeli üzerinde 

yaptığı çalışmasında örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık davranışı ve algılanan 

örgütsel destek arasındaki ilişkiyi belirlemeye çalışmıştır. Araştırmada örgütsel 

bağlılık ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında anlamlı bir ilişki olmadığı 

sonucuna varılırken duygusal bağlılık ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında 
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pozitif bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

vatandaşlık davranışı arasında pozitif bir ilişki olduğu belirlenirken algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşılmıştır.  

Yıldız (2008) Düzce ilinde faaliyet gösteren bir tekstil firmasında çalışanlar 

üzerine yaptığı çalışmasında örgüt kültürünün işten ayrılma niyeti ve çalışan 

verimliliği üzerine etkisinde örgütsel destek algısının aracılık rolünü araştırmıştır. 

Araştırmaya göre örgüt kültürü ile örgütsel destek ve çalışan verimliliği arasında 

pozitif bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılırken işten ayılma niyeti ile örgüt kültürü ve 

örgütsel destek arasında negatif ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca örgütsel 

desteğin örgüt kültürü ile işten ayrılma niyeti arasında ve örgüt kültürü ile çalışan 

verimliliği arasında aracılık rolü olduğu tespit edilmiştir. 

Akın (2008) yaptığı araştırmasında örgütsel ve sosyal desteğin iş/aile 

çatışmaları üzerindeki etkileri ile sosyal ve örgütsel desteğin yaşam tatmini 

üzerindeki etkilerini değerlendirmiştir. Araştırma, sıklıkla gece nöbetlerine kaldıkları 

için yüksek iş/aile çatışması potansiyeline sahip olan hemşireler üzerinde 

gerçekleştirilmiştir. Elde edilen sonuçlara göre, örgütsel desteğin iş/aile çatışması ile 

negatif yönlü, örgütsel ve sosyal desteğin yaşam tatmini ile pozitif yönlü bir ilişkiye 

sahip olduğu belirlenmiştir. Ayrıca iş/aile çatışmalarının yaşam tatmini ile negatif 

yönlü bir ilişkisinin bulunduğu tespit edilmiştir. 

Şimşek vd. (2008) ise, akademik personelin algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel güven ile tükenme davranışı arasındaki ilişkilerini belirlemeyi 

amaçlamışlardır. Araştırma verileri, Nevşehir Üniversitesi’nde görev yapan 

akademik personelden elde edilmiştir. Araştırma bulguları doğrultusunda, algılanan 

örgütsel destek ile duygusal tükenme ve duyarsızlaşma arasında negatif yönlü bir 

ilişki olduğu; ancak algılanan örgütsel destek ile kişisel başarı arasında pozitif yönlü 

bir ilişki bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. Algılanan örgütsel destek düzeyinin 

yükselmesi durumunda, duygusal tükenme ve duyarsızlaşma azalmakta, kişisel 

başarı ise artmaktadır. Bulgular ışığında, öğretim elemanlarına kariyer, finansal ve 

uyumlaştırıcı desteklerin sağlanması ve örgütte güven duygusunu artırıcı bir örgüt 

kültürünün oluşturulması önerilmiştir. 
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Çakar ve Yıldız (2009) tekstil sektöründe çalışan bireyler üzerinde 

gerçekleştirdikleri araştırmalarında örgüt kültürünün işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisini araştırmışlar ve örgütsel desteğin ara değişken etkisini incelemişlerdir. 

Araştırma sonuçlarına göre örgüt kültürünün boyutlarından bireycilik toplumculuk, 

güç mesafesi, iç belirsizlikten kaçış ve dış belirsizlikten kaçışın örgütsel destek 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu belirtmişlerdir. İşten ayrılma eğiliminin 

ise sadece iç belirsizlikten kaçış boyutu ile ilişkili olduğu ortaya çıkarılmıştır. 

Örgütsel destek algısı da işten ayrılma niyeti ve iç belirsizlikten kaçış arasındaki 

ilişkide ara değişken rolüne sahip olduğu belirlenmiştir. 

Özbek ve Kosa (2009) Kırgızistan’da banka çalışanları üzerinde araştırma 

yapmışlardır. Araştırmada örgütsel destek, üst yönetim desteği, duygusal bağlılık ve 

personel güçlendirmenin müşteri ile iletişim içerisinde olan banka çalışanlarının 

verdikleri hizmetin kalitesi ile olan ilişkisi tespit edilmeye çalışılmıştır. Araştırma 

sonuçlarına göre örgütsel destek, üst yönetim desteği, duygusal bağlılık ve personel 

güçlendirme hizmet kalitesi ile doğrusal ve pozitif yönlü ilişki içerisinde olduğu 

belirlenmiştir. Ayrıca araştırma kapsamında hizmet kalitesi ile güçlendirmenin 

serbestlik boyutu arasında anlamlı ve negatif yönlü bir ilişkinin olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Uçar (2009) çeşitli işyerlerinde çalışan beyaz yakalı çalışanlar üzerinde yaptığı 

çalışmasında algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkide örgüt 

temelli öz saygının düzenleyici rolünü tespit etmeye çalışmıştır. Araştırma 

sonuçlarına göre algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve 

anlamlı bir ilişki olduğu belirlenirken örgüt temelli öz saygının da bu ilişki de 

düzenleyici rolü olduğu tespit edilmiştir.  

Kalağan (2009) Akdeniz Üniversitesi’nde çalışan araştırma görevlileri üzerinde 

yaptığı çalışmasında araştırma görevlilerinin örgütsel destek algıları ile örgütsel 

sinizm tutumları arasındaki ilişkiyi belirlemeyi amaçlamıştır. Araştırma sonucuna 

göre algılanan örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir ilişki bulunmuştur. 
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Türkmen (2009) İstanbul ilinde faaliyet gösteren bir deniz taşımacılık 

şirketinde iş karakteristikleri ve algılanan örgütsel destek kavramlarının öz yeterlilik 

inancı ile ilişkisi ve öz yeterlilik inancının çalışan performansı üzerine etkisini 

incelemiştir. Araştırma sonucuna göre, çalışanların öz yeterlilik inancı ile algılanan 

örgütsel destek ve çalışan performansı arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna 

ulaşılırken iş karakteristikleri arasında anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Celep vd. (2009) Kocaeli Üniversitesi’nde görev yapan öğretim elemanları 

üzerinde örgütsel desteğin örgütsel adanmışlık üzerindeki etkisini belirlemeye 

yönelik yaptığı çalışmalarında algılanan örgütsel destek ile örgütsel adanmışlık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı ilişki bulunmuştur. 

Panaccio ve Vandenberghe (2009)’nin Kanada’da çalışanlar üzerinde yaptıkları 

çalışmada örgütsel destek ile duygusal, normatif bağlılık ve algılanan fedakarlık 

arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğunu buna karşın algılanan örgütsel destek ile 

algılanan alternatif iş eksikliği arasında negatif yönlü bir ilişki olduğunu ortaya 

koymuşlardır. 

Baranik vd. (2010), ABD’de danışmanlar üzerinde yaptıkları çalışmada 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık, danışman desteği ve iş tatmini arasında 

pozitif ilişki olduğunu buna karşın işten ayrılma niyeti ile algılanan örgütsel destek 

arasında negatif ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Özyurt (2010) telekomünikasyon firması çalışanları üzerinde yaptığı 

çalışmasında örgütsel destek, örgütsel adalet algısı ve örgütsel vatandaşlık davranışı 

arasındaki ilişkiye çalışma yerinin katkısını incelemiştir. Araştırmaya göre örgütsel 

desteğin örgütsel vatandaşlık davranışının bir öncülü olduğu ve örgütsel adalet algısı 

ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında pozitif ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Ayrıca prosedürel adalet algısının örgütsel vatandaşlık davranışını belirlemede diğer 

adalet türlerine göre daha fazla etkiye sahip olduğu ve bu ilişkilere çalışma yerinin de 

katkısı olduğu belirtilmiştir. 

Kaplan (2010) Kapadokya bölgesindeki 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinde 

çalışanların etiksel iklim ve örgütsel destek algılamalarının örgütsel bağlılıkları 
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üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik yapmış olduğu çalışmasında başkalarının 

iyiliğini isteme, kanun ve kod ve kurallar iklim tipleri ile duygusal ve normatif 

bağlılık arasında pozitif yönlü, buna karşın araçsallık iklim tipi ile duygusal bağlılık 

arasında negatif yönlü ilişki olduğu belirlenmiştir. Ancak bağımsızlık iklim tipi ile 

örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. 

Algılanan örgütsel destek ile duygusal ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü 

ilişki bulunurken, devam bağlılığı ile negatif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. 

Algılanan örgütsel desteğin duygusal ve normatif bağlılık üzerinde pozitif yönlü, 

devam bağlılığı üzerinde ise negatif yönlü bir etkiye sahip olduğu ortaya konmuştur. 

Önderoğlu (2010) Ankara ilinde faaliyet gösteren özel banka çalışanları 

üzerine yaptığı çalışmasında örgütsel adalet algısı ile iş aile çatışması arasındaki 

ilişkide algılanan örgütsel desteğin aracılık rolü incelenmiştir. Araştırma sonucuna 

göre örgütsel adalet ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir ilişki görülürken 

iş aile çatışması ile algılanan örgütsel destek ve örgütsel adalet arasında negatif bir 

ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Özdemir (2010) Ankara’da devlete bağlı sekiz ilköğretim okulunda görevli 

öğretmenler üzerinde yaptığı çalışmasında ilköğretim okullarında algılanan örgütsel 

desteğin öğretmenlerin kişiler arası öz yeterlik inançlarıyla ilişkisini incelemiştir. 

Araştırmanın sonucunda algılanan örgütsel destek ile öğretmenlerin kişiler arası öz 

yeterlik inancı arasında pozitif bir ilişki bulunmuştur ve örgütsel destek 

öğretmenlerin öz yeterlik inancının önemli bir değişkeni olarak belirlenmiştir.  

Polat ve Aktop (2010) Kocaeli ili Kartepe ve Başiskele ilçelerindeki 

ortaöğretim okullarında çalışan öğretmenler üzerinde yaptıkları çalışmada 

ortaöğretim öğretmenlerinin duygusal zeka ve örgütsel destek algılarının girişimcilik 

davranışlarına etkisini araştırmışlardır. Araştırma sonucunda öğretmenlerin duygusal 

zeka ve örgütsel destek algılarının girişimcilik davranışlarını olumlu yönde 

etkilediğini bulmuşlardır. Ayrıca duygusal zekanın alt boyutlarından sadece 

başkalarının duygularını tanıma ve duyguları kullanma alt boyutlarının öğretmenlerin 

girişimcilik davranışını anlamlı bir şekilde açıkladığı sonucuna ulaşmışlardır. 



41 

 

Kath vd. (2010)’in Kanada Pasifik demiryolları çalışanları üzerinde yaptıkları 

araştırmada lider-üye etkileşimi ve iklim ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif 

yönlü bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Kwak vd. (2010) Güney Kore’de çalışan hemşireler üzerinde algılanan örgütsel 

destek ile tükenmişlik sendromunun iş tatmini üzerine etkisini incelemişlerdir. 

Yaptıkları çalışmada algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif yönlü 

ilişki olduğunu buna karşın tükenmişlik sendromu ile iş tatmini arasında negatif 

yönlü bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Turunç ve Çelik (2010) Ankara’da faaliyet gösteren küçük ölçekli savunma 

sektöründe çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada algılanan örgütsel desteğin, iş-

aile çatışması, aile-iş çatışmasını ve işten ayrılma niyetini anlamlı olarak azalttığı, 

örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı olarak artırdığı belirlemişlerdir. Ayrıca, algılanan 

örgütsel desteğin işten ayrılma niyetine etkisinde iş-aile çatışması ve örgütsel 

özdeşleşmenin kısmi aracılık rolü üstlendiğini tespit etmişlerdir. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME 

Örgütsel özdeşleşme sosyal kimliğin özel bir şeklidir. Tajfel (1978) sosyal 

kimliği bireyin benlik algısının, bir sosyal gruba ya da gruplara üyeliğine ilişkin 

bilgisinden ve bu üyeliğe yüklediği değerden ve duygusal anlamlılıktan kaynaklanan 

parçası olarak tanımlar (Gautam vd., 2004: 302). Bu bölümde; örgütsel özdeşleşme 

kavramı, kurumsal temelleri, önemi, örgütsel özdeşleşmenin unsurları, örgütsel 

özdeşleşmeyi etkileyen unsurlar, örgütsel özdeşleşme yaklaşımları ve örgütsel 

özdeşleşme ile ilgili yapılan çalışmalar üzerinde durulmuştur.   

2.1. Örgütsel Özdeşleşme Kavramı 

Özdeşleşme ilk olarak Freud (1922) tarafından “psikanalizde özdeşim, başka 

bir insanla kurulan duygusal bağın ilk dışavurumudur” şeklinde tanımlanmıştır. 

Lasswell (1965) ise bu tanımdan hareketle özdeşleşme kavramını genişletmiş ve 

milliyetçilik gibi toplu özdeşleşmelerin açıklanması için kullanmıştır (Gautam vd., 

2004: 302). 

Sosyal psikologlar tarafından özdeşleşmenin bireyin kendini örgütüyle kurmak 

ve korumak istediği ilişkide tanımlama mutluluğunun etkisini kabul ettiği zaman 

ortaya çıktığını ve özdeşleşmeyi, bir bireyin çalıştığı örgütle tanımladığı süreç olarak 

tanımlamaktadırlar (Dutton vd., 1994: 263). Diğer araştırmalar, özdeşleşmeyi birey 

ve örgüt açısından tanımlamışlardır. Bu yaklaşıma göre özdeşleşme örgütle bir olma 

algısı ve örgütün başarı ve başarısızlıklarını kendi başarı ve başarısızlıkları gibi 

yaşamak olarak tanımlamıştır (Mael ve Ashforth, 1992: 123). 

Sosyal kimlik teorisi temeline dayanan örgütsel özdeşleşme, sosyal 

özdeşleşmenin özel bir türüdür. Bu açıdan örgütsel özdeşleşme; “örgütlerde ortaya 

çıkan teklik ya da aidiyetlik algısı” olarak tanımlanmaktadır (Ashforth ve Mael, 

1989; Kırkbeşoğlu ve Tüzün, 2009: 3). Literatürde ise örgütsel özdeşleşme ile ilgili 

farklı tanımlar bulunmaktadır.  
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Cheney (1983), örgütle özdeşleşmeyi; kişilerin örgüte karşı bağlılık 

hissettikleri, örgüt üyeliği kapsamında yüksek ilgi duydukları, örgüte karşı yüksek 

sadakat sahibi oldukları; örgüt amaçlarının, diğer örgüt üyeleri ile benzerliklerine ilgi 

duydukları ve örgüt amaç, değerlerini onlarla paylaştıkları süreç olarak 

tanımlanmaktadır (Schelble, 2002: 7).  

Ashforth ve Mael (1989), örgütle özdeşleşmeyi Sosyal Kimlik Teorisi’ne 

dayandırarak yeniden kavramlaştırmışlardır ve örgütle özdeşleşmenin kişinin 

kendisini belirli bir örgüt üyeliğine dayanarak tanımladığı belirli bir sosyal 

özdeşleşme şekli olduğunu belirtmişlerdir. Dutton vd. (1994) ise örgütsel 

özdeşleşmeyi bireyin kendini tanımlarken kullandığı kavramlarla, örgütü 

tanımladığına inandığı kavramlar arasındaki benzerliğin derecesi olarak 

tanımlamaktadırlar. 

Wenger (1998)’a göre örgütle özdeşleşme, sosyal bir oluşumudur ve kişilerin 

kimlik ve katılımları ile sosyal bir enerji içerisinde oluşmaktadır (Schelble, 2002: 

13). Riketta (2005) ise örgütle özdeşleşmeyi; kişinin kendini örgüte ait olarak, onunla 

bir olma algısı olarak ifade etmektedir (Göncü, 2006: 46).  

Örgütsel özdeşleşmeyle ilgili literatürde yer alan diğer bazı tanımlar Tablo 2.1. 

de verilmiştir.  

Tablo-2.1: Örgütsel Özdeşleşme Tanımları 

Yazar (Yıl) Örgütsel Özdeşleşmenin Tanımları  

Simon (1947: 218) 

Bireyin örgütsel hedefleri, kendi örgütsel kararlarını 

belirleyen değer dizinleri gibi kendi amaçları yerine 

koyma sürecidir. 

Foote (1951) Belli bir kimliğin tahsisi ve o kimliğin bağlılığıdır. 

Kellman (1961: 493) İlişki arzusu temelinde bağlılıktır. 

Hall vd. (1970: 176) 
Örgüt ile birey hedeflerinin artarak tümleşik ve uyumlu 

hale geldiği süreçtir. 
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Patchen (1970) 
Paylaşılmış nitelikler, sadakat ve dayanışma olarak 

tanımlanır. 

Lee (1971) 
Bireyin örgütle geniş çaplı bireysel özdeşleşmesi 

derecesidir. 

Tajfel (1978, 1982) 

Özdeşleşmeden bahsedebilmek için iki boyut gereklidir. 

Bunlardan birincisi bilişsel boyut yani örgüte üyelik 

bilgisidir, diğeri değerlendirme boyutu diğer bir ifade ile 

örgütün değerlerinin farkına varmasıdır. Üçüncü boyut 

olan duygusal boyut, bu farkındalık ve değerlendirme 

boyutlarının bütünleşmesinden oluşur (Tajfel, 1978: 2). 

Gruba üyeliğin idrak edilmesi ve üyeliğe yönelik 

duygusal bağlılık oluşmasıdır (Smitds vd., 2001: 1051). 

Cheney (1983: 342) 
Bireyin sosyal ölçekteki unsurlara kendisini bağladığı 

aktif bir süreçtir. 

Ashforth ve Mael 

(1989: 21) 

Bir örgütle oluşturulan birlik algısıyla ilgilidir. Gruba, 

başarı ve başarısızlık durumlarını da içeren ait olma ya 

da birlik olma algılayışıdır. 

Bullis ve Bach 

(1991:181) 

Birey ve örgüt arasındaki ilişkinin gelişim süreci ve aynı 

zamanda bu sürecin bir ürünüdür  

Efraty vd. (1991: 64) Bireyin ve örgütün kimlikleri arasındaki uygunluktur  

Ashforth ve Mael  

(1992: 105) 

Belli bir örgüte üyelikleri bakımından bireylerin 

kendilerini tanımlamalarını sağlayan psikolojik bir 

yapıdır. 

Dutton vd. (1994: 239) 
Bireyin, örgütü tanımladığına inandığı benzer niteliklerle 

kendisini tanımlama derecesidir. 

Pratt (1998: 172) 
Bireyin örgütü hakkında sahip olduğu inançlarının kendi 

benlik referansı veya benlik tanımlayıcısı olmasıdır. 

Rousseau (1998: 217) 
Bireyin kendisini bir bütünün parçası olarak gördüğü 

psikolojik bir durumu ifade eder. 
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Scott ve Lane (2000) 
Psikolojik olarak örgütü kendinin bir parçası olarak 

hissetmektir. 

Dukerich vd. (2002) 

Örgüt üyesinin örgütle özdeşleşme düzeyi, kendi benlik 

bağlamının içeriğinin örgütle bağlandığı dereceyi 

gösterir. 

Gossett (2002) 

Özdeşleşme, basit bir işbirliği faaliyetinden daha 

fazlasıdır. Bireylerin bir arada yaşamalarına imkan veren 

duygu, değer ve kararlarını paylaşma imkanı sağlayan 

ortaklık duygusudur. 

Edwards (2005) 

Birey ve organizasyonun arasındaki psikolojik bir 

bağlantıdır. Bu bağlantı içinde bireyler kendilerini, 

sosyal bir varlık olan organizasyonla derin duyuşsal ve 

bilişsel bağ içerisinde hissederler. 

Kaynak: Sek Kwong, Tso (2005). Organizational Identification Under Unfavorable Outcome: A 

Factory Study in China. Doctoral Dissertation, The Chinese University of Hong Kong, p.13. 

2.2. Örgütsel Özdeşleşmenin Kuramsal Temelleri 

Örgütsel özdeşleşmenin kurumsal temellerini sosyal kimlik kuramı ve sosyal 

kimlik kuramının ilişkili olduğu sosyal kimlik kavramı, sosyal sınıflandırma, sosyal 

karşılaştırma, sosyal yapı oluşturmaktadır. Bu temeller aşağıda açıklanmıştır.  

2.2.1. Sosyal Kimlik Kuramı 

Henri Tajfel ve John Turner tarafından 1970’li yılların ortalarında geliştirilmiş 

olan “Sosyal Kimlik Kuramı” grup üyeliğini, grup süreçlerini ve gruplar arası 

ilişkileri ele alan bir sosyal psikoloji kuramıdır. Bu kuram; grup üyeliğini, süregelen 

çoğu yaklaşım gibi kurumsal ya da biçimsel bir kavram olarak değil, birlikteliği, 

bizliği, ait olmayı içeren psikolojik bir kavram olarak ele almakta, grup üyeliğinin 

algısal ve bilişsel temelleri üzerinde durmaktadır (Demirtaş, 2003: 123).  

Sosyal kimlik perspektifi bireylerin gruplarla özdeşleşmesinin sosyal psikolojik 

yönünü inceler. Bireyin bireysel özellikleri olarak tanımlanabilecek bireysel 
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kimliğinden farklı olarak gruplarla iletişimde bulunurken kullanılan bireyin sosyal 

kimliğinin nasıl oluştuğunu, bu oluşumun bireyin davranışlarını ve tutumlarını nasıl 

etkilediğini ve bu çok kimlikli benlik yapısının nasıl işlediğini inceleyen sosyal 

kimlik perspektifi, bireyin sosyal ilişkilerindeki dinamikleri gözler önüne sererek, 

örgütsel yapılar içindeki bireylerin anlaşılmasında psikoloji kökenli kuramların 

önüne geçip oldukça önemli bir yer teşkil etmektedir (Karayiğit, 2008: 2). 

Sosyal kimlik kuramı gerek sosyal psikoloji de gerekse sosyolojide yer alan ve 

farklı tanımlamaları olan bir kavramdır. Bu nedenle kuramı daha anlaşılır kılmak 

amacıyla öncelikle kuramın temel varsayımları ele almak gerekmektedir. Sosyal 

kimlik kuramının temel aldığı varsayımlar aşağıdaki gibi sıralanabilir (Turner, 1987: 

30; Demirtaş, 2003: 129; Kırkbeşoğlu ve Tüzün, 2009: 3): 

 Bireyler, kendilerini üyesi oldukları sosyal grubu dikkate alarak tanımlar, 

değerlendirirler ve kendilerini sınıflandırırlar. Bu sınıflandırma sonucunda 

da kendilerini koydukları, yerleştirdikleri grupla özdeşleşirler. Bu 

özdeşleşme sonunda sosyal kimlikleri oluşur. Sosyal kimlik kuramına göre, 

özdeşleşme bireylerin gruba olan uyumunu, işbirliğini, kolektif 

davranışlarını, paylaşılan normlarını ve karşılıklı etki gibi grup olgularının 

ortaya çıkışını açıklar. Bu açıdan örgütün bütününü yansıtan algılanan grup 

kimliği, tüm üyelerin bir dizi ortak inançlarını temsil ederken, algılanan 

birey kimliği örgütün bir üyesinin inançlarını yansıtmaktadır. 

 Sosyal çevredeki diğer gruplar, bireye, kendi grubunun konumunu 

değerlendirmesi için bir temel oluşturur. Üyesi olunan grubun konumu, 

benzeri diğer gruplarla yapılan sosyal karşılaştırma sonucu belirlenir. Bu 

kıyaslama, belirli davranışlara ve niteliklere yüklenen değerlerle ilişkilidir. 

 İnsanlar, olumlu bir sosyal kimlik edinmek ve benlik saygılarını yükseltmek 

için bu sosyal karşılaştırmayı gerçekleştirirken, kendi gruplarını kayırarak 

algılama ve diğer grubu da küçümseme yönünde bir yanlılık gösterirler, bu 

sürece iç grup kayırmacılığı adı verilir. Bu durum, en küçük grup 
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paradigması araştırmaları sonucunda elde edilen bulgularla ortaya 

konmuştur. 

 Bireyin sosyal kimliğinin olumlu olup olmaması üyesi olduğu grubun öznel 

konumuna, yapısına bağlıdır.  

Bu temel varsayımlar dikkate alındığında sosyal kimlik kuramının sosyal 

sınıflandırma, sosyal kimlik, sosyal karşılaştırma ve sosyal yapı kavramlarıyla ilişkili 

olduğu söylenebilir. Bu açıdan sosyal kimlik kuramını açılarken ilişkili olduğu 

kavramları incelemek gerekmektedir. İlişkili olduğu kavramlar aşağıda belirtilmiştir. 

2.2.1.1. Sosyal Kimlik 

Tajfel (1982)'e göre, sosyal kimlik, "bireyin benlik algısının, bir sosyal gruba 

ya da gruplara üyeliğine ilişkin bilgisinden ve bu üyeliğe yüklediği değerden ve 

duygusal anlamlılıktan kaynaklanan parçasıdır” (Branthwaite vd., 1979: 150).  

Sosyal kimlik tanımlanırken sosyal kimlik ile kişisel kimlik kavramlarının 

birbirinden ayrılması gerekir. İnsanlarla olan ilişkilerimizde belirli bir kişiliği, 

beğenileri, tutumları ve düşünceleri kişisel kimliğimizle belirleriz. Ancak, grup 

ortamında kendimizi bir toplumsal grubun üyesi ve o grubun özelliklerine sahip birisi 

olarak algılayabiliriz. Bu da kişinin sosyal kimliğini oluşturur (Brown, 1988: 133).  

Sosyal kimlik, benlik kavramının, grup üyeliğinden doğan parçasıdır (Hogg ve 

Vaughan, 1995: 8). Sosyal kimlik ve benlik kavramı üzerinde çalışmalar yapan 

Turner (1982), bir bireyin benlik kavramını ve dolayısıyla da benlik saygısını, onun 

sosyal sınıf üyeliğine, yani algıladığı sosyal kimliği ile bütünleştiğini ifade eder 

(Tajfel, 1982: 2). Bu temel görüşlere dayanarak Turner (1982), “Kendini 

Sınıflandırma Kuramı”nı geliştirmiştir. Bu kurama göre insanlar, kendilerini de 

diğerlerini olduğu gibi birçok boyutta sınıflandırabilirler. Bu boyutlardan ilki en 

genel boyut olan ve bireyin insan oluşuna yönelik kimliğini ifade eden insanlık 

boyutudur. İkinci boyut bireyin sosyal kimliğini oluşturan iç grup/dış grup 

boyutudur, üçüncü boyut ise en özgül boyut olan, bireyi diğer grup üyelerinden 

ayıran benliği yani bireyin kişisel kimliğidir (Turner, 1982: 2). Bu kuram 
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çerçevesinde sosyal kimlik "bireyin, kendisi için duygusal ve anlamlı olan bir sosyal 

gruba üyeliğine ilişkin bilgisidir" (Turner, 1982: 7).  

2.2.1.2. Sosyal Sınıflandırma  

Sosyal sınıflandırma sosyal kimlik kuramının merkezini oluşturur (Anastasio 

vd., 1997: 246; Wilder, 1986: 295). İnsan belleği her zaman en kısa ve en kestirme 

yolu seçerek en kısa süreli bilgi işleme yollarını arayıp bulma ve bilgi işlemede bu 

yolları kullanma eğilimindedir (Dönmez, 1992: 132). Bilgi işleme sürecini 

kısaltmanın en etkili ve en kolay yolu ise "sınıflandırma" yapmaktır (Hewstone, 

1996: 56). Sınıflandırma, nesneleri ya da insanları belirli bir takım ortak niteliklerini 

temel alarak gruplara ya da sınıflara ayırma sürecidir (Tajfel ve Forgas, 1981: 114). 

Sınıflandırma süreci, insanın karmaşık bir dünyayla başa çıkmasının ön 

koşullarından birisidir. Sosyal sınıflandırmanın en önemli işlevi sosyal dünyayı 

yalınlaştırmaktır (Spears ve Haslam, 1997: 185). Sosyal sınıflandırma, çevremizi 

yönetmemizi ve toplumda etkin bir şekilde işlevde bulunmamızı sağlayan yardımcı, 

önemli bir araçtır (Hewstone, 1996: 58). Sosyal kimlik kuramına göre sosyal 

sınıflandırma, sosyal çevreyi anlamaya yardımcı olur ve böylece de insan 

davranışına, özellikle de gruplar arası davranışa rehberlik eder. Kuram, sosyal 

sınıflandırma süreci üzerinde, daha çok bu sürecin sonuçlarına verdiği önem 

yüzünden durur. Turner (1982)'a göre, sosyal sınıflandırma sürecinin iki temel 

sonucu vardır. Bu sonuçlar aşağıdaki gibidir (Turner, 1982: 12): 

 Abartma Etkisi: Sosyal sınıflandırma bireylerin kendi grupları içindeki 

benzerlikleri ve kendi gruplarıyla diğer gruplar arasındaki farklılıkları 

olduğundan daha fazlaymış gibi algılamalarına, yani abartmalarına yol açar. 

 İç Grup Kayırmacılığı: Sosyal sınıflandırma süreci sonucunda, olumlu bir 

kimlik arayışı içinde olan bireyler, kendi gruplarıyla diğer gruplar arasında 

bir sosyal karşılaştırma yaparlar. Bu karşılaştırmada, kendilerine olumlu bir 

pay çıkarmak isterler. Bunun için de, bu karşılaştırmayı gerçekleştirirken 

kendi gruplarını kayırıp, diğer grupları küçümserler. 
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2.2.1.3. Sosyal Karşılaştırma 

Sosyal karşılaştırma kuramının öncüsü olan Festinger'e göre, insanlarda 

görüşlerini ve yeteneklerini diğerlerininkilerle karşılaştırarak değerlendirme yönünde 

bir güdü vardır. Sosyal kimlik kuramının temel varsayımı da, insanların kendilerine 

ilişkin olumlu değerlendirmeler yapmak ve böylece benlik saygılarını yükseltmek 

yönünde güdülenmiş olduklarıdır (Dönmez, 2003: 137). Sosyal kimlik kuramı, 

insanların kendilerini de diğer insanları sınıflandırdıkları gibi sınıflandırdıklarını ve 

benlik saygılarını yükseltme görevini de bu sınıflandırma sonucunda edindikleri 

sosyal kimliklerine yüklediklerini ileri sürer (Turner, 1991: 10). Sınıflandırma süreci 

sonucunda birey, kendisi için anlamlı olan bir gruba üyeliğinden bir sosyal kimlik 

çıkarır. Grubunu ne kadar olumlu algıladığı, sosyal kimliğinin ne kadar olumlu 

olacağının belirleyicisidir. Sonuç olarak bireyler olumlu bir sosyal kimlik edinme 

yönündeki eğilimlerinin etkisiyle kendi gruplarını, kendileriyle eşit düzeyde olan ya 

da kendilerinden biraz daha üstün olan bir kıyaslama grubuyla, gruplarını kayırarak 

karşılaştırırlar (Hortaçsu, 1998: 276).  

2.2.1.4. Sosyal Yapı 

Sosyal Kimlik Kuramı, sosyal psikolojinin toplumsal boyutunu aydınlatan bir 

kuramdır (Demirtaş, 2003: 141) ve sosyal yapıya ilişkin (Condor, 1990: 247) grup 

ilişkilerinin anlaşılmasına büyük katkılara sağlar (Tajfel, 1982: 32).  

Bireyler bir grubun üyesiyken aynı zamanda sosyal kimliğine olumlu katkılar 

getirebilecek yeni gruplar için arayış içindedir. Olumlu bir sosyal kimlik arayışı 

içinde olan birey, eğer grubu amacına ulaşmasını engelliyorsa, kendi grubuyla 

karşılaştırıldığında daha yüksek bir konuma sahip olan bir gruba üye olmayı 

yeğleyecektir. Diğer bir deyişle eğer bir grup, grup üyelerinin olumlu bir sosyal 

kimlik edinme gereksinimini doyuramazsa birey grubu terk edecektir (Turner, 1982: 

40). 

 Sonuç olarak gruplar arası karşılaştırmalar doyurucu olmayan bir sosyal benlik 

oluşmasına yol açıyorsa bireyler gruplarıyla özdeşleşmekten kaçınırlar. İnsanlar, 

üyesi oldukları grupla özdeşleşmeye, o grup, diğerlerinden daha yüksek bir 
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toplumsal konuma sahip olduğunda, diğerlerinden daha düşük bir toplumsal konuma 

sahip olduğundan daha çok güdülenmektedirler (Hogg ve Abrams, 1988: 44). 

2.3. Grup Araştırmaları ve Sosyal Psikolojideki Yeri 

Grup kavramı bilimsel literatüre günlük dilden geçmiş ve 18. yy başında sosyal 

anlam kazanmaya başlamıştır (Merter ve Talas, 2010: 246). Sosyolojik anlamda ilk 

defa Florian Znaniecki tarafından kullanılmıştır (Baysal ve Tekarslan, 1996: 130). 

Genel olarak grup; birbirleriyle etkileşimde bulunan, psikolojik olarak birbirlerinin 

varlığından haberdar olan ve kendini bir grup olarak algılayan küçük ve büyük insan 

toplulukları olarak tanımlanmaktadır (Eren, 2000: 96). Gruplar belirli amaçları 

gerçekleştirmek için bir araya gelen, birbirleriyle farklılaşmış statü ve rol ilişkileri 

içerisinde bulunan ve davranışları düzenleyici bir seri norm ve değerlere sahip 

üyelerden oluşan sosyal yapı olarak değerlendirildiği için sosyal psikoloji alanında 

incelenmektedir (Tevrüz vd., 1999: 127).   

Grup yalnızca aynı özelliği taşıyan kişiler topluluğu değildir. Aynı şekilde bir 

grubu oluşturmak için bireylerin yan yana bulunmaları da yeterli değildir. Grupların 

taşıması gereken özellikler bazı yazarlar tarafından değişik sınıflandırmalara 

ayrılmıştır. Fichter’e göre grupların taşıması gereken özellikler aşağıdaki gibi 

sınıflandırılabilir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 130):  

 Grup üyeleri ve grup dışı kişiler tarafından görülebilirlik, 

 Örgütlü olma, 

 Grup üyelerinin kendilerine özgü rolleri, 

 Grup üyelerinin etkileşim içinde bulunması, 

 Grup tarafından meydana getirilen roller, 

 Grup üyelerinin ortak değerleri, 

 Grup çalışmalarının ortak amaçları, 
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 Devamlılık.   

Drake ve Smith ise bu özellikleri üç noktada toplamıştır: 

 Ortak amaç ve görev, 

 Grup özdeşliğinin ve sınırlarının bilinci, 

 Karşılıklı ilişkileri düzenleyen en az düzeyde birtakım ortak değer ve 

normlar (düzgüler). 

Wössner de bu özelliklere “roller” ve “süre” olarak iki özellik daha ilave 

etmiştir. Cuber ve Beck’e göre grup karşılıklı etkileşim içinde bulunan birçok kişiden 

oluşmaktadır. Bu ayrımlar doğrultusunda genel olarak grup aşağıdaki beş özellik 

altında toplanabilir:  

 Ortak davranış güdüsü, 

 Kişiler arası ilişkileri düzenleyen ortak normlar, 

 Grup içindeki üyelerin durumlarını bildiren rol ayrımının varlığı, 

 “ Biz” duygusu, 

 Bu şartların belirli bir süre içindeki varlığı. 

Bu şartlara göre grup belirli bir süre içinde belli hedeflere ulaşmak için rolleri 

oynayarak sosyal ilişkileri devam ettiren birçok kişinin meydana getirdiği 

topluluktur.  

Gordon Allport, sosyal psikolojiyi, "bireylerin düşünce, duygu ve 

davranışlarının, diğerlerinin, gerçek ya da düşlenen varlığından nasıl etkilendiğini 

anlama ve açıklama girişimi" olarak tanımlar ve bu kapsamlı tanım, grup 

araştırmalarının sosyal psikolojideki yerini gözler önüne serer (Hogg ve Abrams, 

1990: 9). 
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Grup araştırmalarında yapılan ilk sosyal psikolojik deney, Triplett' in 1898'de 

yaptığı gruptaki diğer üyelerin varlığının çeşitli görevlerdeki edim üzerindeki etkisini 

ele aldığı araştırmadır (Brewer ve Miller, 1996: 5). Bu araştırma, diğerlerinin 

varlığının sosyal kolaylaştırma ya da engelleme üzerindeki etkisini ele alan sosyal 

psikolojik araştırmalara öncülük etmiştir. İlk sosyal psikolojik araştırmalar, 

kalabalık, toplu eylemler gibi büyük örneklemli toplu olaylar üzerine yürütülmüştür. 

Gustav LeBon'un Fransız Devrimi sırasındaki kalabalıktan yola çıkarak yaptığı 

çalışmalar, "grup" konusuna ilişkin öncü çalışmalardandır (Hortaçsu, 1998: 16). Bu 

araştırmaya göre grup içindeki bireyin davranışları içselleştirilmiş olan toplumsal 

kuralların yokluğunda kendini gösteren oldukça ilkel bir düzeye geriler (Bilgin, 

1995: 20). Bu bakış açısı, kalabalığa ilişkin çağdaş sosyal psikolojik yaklaşımlara 

temel oluşturmaktadır. LeBon'un etkisiyle, Freud, kalabalıkta idin uyanışından söz 

etmiş ve ardından psikodinamik çözümlemelerini, sosyal gruba, kalabalığa, 

önyargıya ve ayrımcılığa uyarlamıştır (Arkonaç, 1993: 9).  

Bu bakış açısının tersine, McDougall kalabalık ve benzeri koşullar altındayken 

su yüzüne çıkan derin güdülerden söz etmek yerine, grup zihni kavramını öne 

sürmüştür (Brown, 1988: 6). McDougall, grup davranışının üyelerininkinden 

bağımsız ve niteliksel olarak farklı olduğunu, bireylerin etkileşimi ve bütünlüğü 

sonucunda oluşan bir gerçeklik olan grup zihni ile bireysel davranıştan ayrıldığını 

ileri sürmektedir. Toplumda bir "zihinsel birlik" olduğunu ve bu birliğin de toplumu 

oluşturan bireylerin zihinlerinin toplamı olduğunu söyler. Toplumun zihni bireylerin 

zihni, bireylerin zihni de toplumun zihnidir. Grup zihni, o gruptaki bireylerin 

zihninden farklı ya da üstün değildir (Arkonaç, 1993: 10). Bu derecede diğerlerinden 

bağımsız ve fazlasıyla psikolojik bir varlığa ilk defa değinen yaklaşım, psikoloji 

alanının dışında olduğu yönünde eleştirilmiş ve hatta dışlanmıştır. Ancak, 

McDougall'ın bu bakış açısı, oldukça önemli sosyal psikolojik çalışmalarda, örneğin 

Muzaffer Sherif'in toplumsal normlarla ilgili çalışmalarında ve Asch'in sosyal 

psikolojik yaklaşımlarında kendini göstermiştir (Hogg ve Abrams, 1990: 12; Sherif, 

1936: 12). Psikolojinin bireyin zihninde oluştuğunu ilk öne süren Allport’a göre ise 

yürütülen çalışmalar bireyi ayrıntılı bir şekilde ele almazsa, bireye odaklanmazsa 

grup psikolojisinden söz edilemeyeceğini ifade eder (Farr, 1996: 105).  
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Bireyler, grup içindeyken farklı davranırlar, çünkü gruplarda bireysel 

davranışları etkileyen alışılmadık bireyler arası etmenler varlığını gösterir (Hogg ve 

Abrams, 1990: 10). Bu davranışlar grup baskısı ve bireyin gruba uyma davranışı 

olarak ikiye ayrılabilir. Bireyin davranışlarını, grup üyelerinin tamamının veya bir 

kısmının istek ve bekleyişleri doğrultusunda değiştirmesi olayına uyma davranışı adı 

verilmektedir. Grup baskısı ise bireyin bazı davranışların yanlış olduğunu bildiği 

halde grubun istek ve bekleyişlerine uyma durumu olarak adlandırılmaktadır. Bireyin 

uyma davranışı grubun düşünce ve değerlerinin doğru olduğuna inandığı için 

oluşmuşsa benimseme davranışı ortaya çıkar. Eğer birey grup dışında kalma ve 

cezalandırılma korkusu ile grubun fikrine uyuyorsa bu durumda özdeşleşme 

davranışı ortaya çıkar (Eren, 2000: 101- 102). 

2.4. Örgütsel Özdeşleşmenin Önemi 

Çalışan ve örgüt arasındaki ilişkinin algılanması için çalışan ve örgütlerinin 

algılamalarındaki benzerlik ve farklılıkları bilmek bireyin örgütsel hedeflere yönelik 

tutum ve davranışlarını tahmin edebilmenin bir yolu olarak bu iki yapı arasındaki 

ilişkinin doğasının anlaşılması gerekmektedir. Bu nedenle organizasyonların uzun 

dönemli başarıları için kritik başarı faktörlerinden birisi olan örgütün iç 

müşterilerinin örgütsel amaçları benimsemeleri sağlanmalıdır. Böylece çalışanların 

örgüte aidiyet duygusu geliştirilip, onların örgütleriyle özdeşleşmeleri artırılarak 

daha az kaynakla daha uzun vadeli stratejik hedeflere ulaşmak mümkün olabilecektir 

(Polat, 2009: 17-18).  

Örgütsel özdeşleşme kavramının örgütsel davranış alanında merkezi bir 

kavram haline gelmesinin ve yönetim bilimlerinin ilgisini çekmesinin nedenlerinden 

birisi de örgütsel özdeşleşme kavramının çalışan ile örgüt arasında var olan ilişkiyi 

yansıtan anahtar bir psikolojik kavram olması, çalışma ortamındaki önemli tutum ve 

davranışları açıklama ve ön görme potansiyeline sahip olmasıdır (Edwards, 2005: 

207). 

Ayrıca bireyin, örgüt ile kurduğu ilişkiyi içselleştirmesi ile oluşan bir süreç 

olarak özdeşleşme konusu örgütsel davranış alanının son yıllarda öne çıkan çalışma 
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alanlarından birisidir. Örgütsel özdeşleşmenin örgütsel davranış alanı üzerindeki en 

temel etkisi, organizasyonu ile özdeşleşen bireylerin tutum ve davranışlarının 

organizasyon tarafından etkilenebileceği düşüncesidir (Edwards, 2005: 209). Bu 

düşünceden hareketle, çalışanın organizasyonu ile özdeşleşme derecesinin hem birey 

hem de organizasyon için olumlu etkileri bulunmaktadır. Birey açısından, 

organizasyonla ilgili öz saygı ve öz değerinin geliştirilmesi; organizasyon açısından 

ise, organizasyonun yararına yönelik olarak çaba, bilgi ve yetenek sarf eden güçlü 

insan kaynağına sahip olunması ve işbirlikçi çalışma tarzının kurulması örgütsel 

özdeşleşmenin olumlu sonuçlarıdır (Carmeli, Gilat ve Waldman, 2007: 973).  

Örgütsel özdeşleşme bireyin çalışma yaşamını daha anlamlı hale getirir, onun 

örgüte aidiyetini güçlendirir ve kontrol faaliyetini destekler (Ashforth, 2001). Bu 

nedenle bireysel ve örgütsel çıktılara yaptığı bu katkılardan dolayı örgütsel 

özdeşleşme olumlu bir kavram olarak karşımıza çıkmasına rağmen (Polat, 2009: 18) 

örgütsel özdeşleşmenin bireysel ve örgütsel anlamda negatif etkileri de söz konusu 

olabilir. Örneğin; aşırı özdeşleşmiş bir birey, tükenmişlik hissedebilir, bireysel 

kimliğini kaybedebilir ve örgütsel hataları göremeyebilir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 

2). 

Bu çerçevede örgütün kendi hedefleri doğrultusunda çalışabilecek insan 

kaynağına sahip olabilmesi ve bu insan kaynağını uzun süreli olarak bünyesinde 

barındırabilmesi için; örgütün çalışanların işe yönelik tutum ve davranışlarını 

yönlendiren mekanizmaların neler olduğunu anlayabilmesi ve çalışanların çalıştıkları 

örgütlerle ilgili algılamalarını tespit etmesiyle mümkün olabilecektir. Bu algılamanın 

temelinde de çalışanın çalıştığı kuruma ne kadar özdeşleştiği yatmaktadır (Polat, 

2009: 19). Bu nedenle örgütsel özdeşleşme gerek örgütsel davranış yazınında gerekse 

örgütün hem varlığını sürdürebilmesi hem de çalışanları ile olan ilişkileri açısından 

önemli bir konu haline gelmektedir. 

 2.5. Örgütsel Özdeşleşmenin Unsurları  

Örgütsel özdeşleşme ile ilgili yapılan çalışmalarda özdeşleşmenin 

birbirlerinden farklı sayılarda ve özelliklerde etmenlere ve unsurlara sahip olduğu 
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ileri sürülmüştür. Tajfel (1971), sosyal kimlik teorisinin bireyin belirli bir sosyal 

gruba ait olma bilgisi ve üyeliğinin bireye bazı duygusal ve değersel anlam ifade 

ettiğini savunarak özdeşleşmeyi bilişsel ve duygusal etmenlere sahip bir kavram 

olarak tanımlamıştır. Özdeşleşmenin bilişsel unsuru, bireyin kendisini örgüte ait 

hissetme ve onun tipik bir üyesi olma algılamasının derecesini yansıtır. Duygusal 

unsur, bireyin örgütsel üyelikten kaynaklanan deneyimlerini ve duygularını belirtir. 

Örgütün bir parçası olmanın gururunu ve örgüt içinde başarılı olduğunu 

hissetmesinde, bireyin olumlu sosyal kimliğinin yaratılması büyük öneme sahiptir 

(Tajfel vd., 1971: 27-28).  

Özdeşleşme kuramı, üç unsurdan meydana gelmektedir. Cheney (1983)’in 

yaptığı örgütsel özdeşleşme anketinin gelişmesine öncülük eden bu unsurlar; 

benzerlik, üyelik ve sadakattir (Tidwell, 2005: 467).  

Ashforth ve Mael (2001), farklı bir bakış açısıyla örgütsel özdeşleşmenin; 

örgütle ilgili dayanışma duyguları, örgüte davranışsal ve tutumsal destek, örgütün 

diğer üyeleriyle paylaşılmış karakteristiklerin algılanması olarak üç unsurdan 

oluştuğunu ileri sürmüşlerdir. Örgütsel özdeşleşme alanında yapılan çalışmalar ve 

incelemeler arttıkça ve derinleştikçe özdeşleşmenin içerdiği etmenlerin ve unsurların 

belirlenmesinde de artış olduğu görülmektedir. Tajfel, örgütsel özdeşleşme yapısını, 

kökleri sosyal kimlik teorisi içinde bulunan ve bir grup üyeliğinin bilişselliği, değer 

ve bu üyeliğe bağlı duygusal anlamlılık olarak tanımlamıştır. Bu tanımda iki unsur 

kolaylıkla fark edilebilmektedir (Tajfel vd., 1971: 99-100): 

 Özdeşleşmenin bilişsel öğesi; bireyler ve örgüt arasında paylaşılan ilgilerin 

algılanan miktarının yansımasıdır. 

 Özdeşleşmenin duygusal öğesi ise örgütün olumlu imajının yaratılmasında 

ve olumlu sosyal kimliğin kazanılmasında önemlidir. Bu öğe kendini 

geliştirme duygusu ile ilgilidir.  

Bu iki öğe sosyal kimlik araştırmalarında sosyal özdeşleşmenin ölçümlerinde 

yer almıştır. Ancak, en çok kullanılan Ashforth ve Mael’in örgütsel özdeşleşme 

anketinde özdeşleşmenin duygusal öğesi yer almamıştır. 
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Örgütsel özdeşleşme alanında çalışma yapan diğer bilim adamlarından olan 

Dutton vd. (1994) ise örgütle duygusal bağın olumlu benlik kimliğinin inşasında çok 

büyük öneme sahip olduğunu doğrulamışlardır (Dutton vd., 1994: 263). Van Dick 

vd. (2004)’e göre duygusal öğe, bu yüzden örgütsel özdeşleşmenin esas elamanı 

olarak tanımlanmalıdır.  

Becker vd., kuramsal ve deneysel çalışmalarında kendi kariyeri ile özdeşleşme, 

çalışma grubu ve birimiyle özdeşleşme, örgütün tamamıyla özdeşleşme ve meslek ile 

özdeşleşme gibi farklı boyutları üzerine de odaklanmışlardır (Van Dick vd., 2006: 

548; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000: 147).  

Van Dick vd. (2004), örgütsel özdeşleşme sürecinin parçaları olan dört farklı 

biçimin tanımlarını ifade etmişlerdir. Duygusal öğeyi, çalışanların örgüte olan 

duygusal bağlılığı, bilişsel öğeyi bireylerin örgüt üyesi olma bilinci olarak 

tanımlamışlardır. Özdeşleşmenin değerlendirici öğesi olan üçüncü öğeyi çalışanların 

örgüte değer biçmeleri ve davranışsal öğeyi ise günlük davranışlar olarak 

tanımlamışlardır.  

Van Dick vd. (2004), sosyal kimlik teorisi tabanlı örgütsel özdeşleşmenin 

duygusal yönlerini bilişsellik olarak tanımlamıştır. Buna karşılık değerlendirme ve 

davranış öğeleri sürecin kendisinden daha fazla özdeşleşme sürecinin çıktısı gibi 

gözükmektedirler (Van Dick vd., 2004: 191). Ashforth ve Mael’in, özdeşleşme 

tanımında yer alan bilişsel algı, “ben kimim?” sorusuna kısmen cevap verir. Bu 

bilişsel boyut, tipik olarak özdeşleşmenin değerlendirici, duygusal ve davranışsal 

öğelerini yöneten kalbi olarak tanımlanmıştır (Riketta, 2005: 384). 

2.6. Örgütsel Özdeşleşmenin Türleri 

Örgütler açısından bireylerin “ne ile özdeşleştikleri” ve “nasıl özdeşleştikleri” 

soruları özdeşleşmenin türlerinin belirlenmesi açısından önemlidir. Yapılan 

araştırmalarda bu soruların cevapları niteliğinde ortaya çıkan özdeşleşme türleri 

aşağıdaki başlıklar altında toplanabilmektedir (Polat, 2009: 20): 
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 Örgüt dışı unsurlarla özdeşleşme, 

 Örgütsel özdeşleşme, 

 Görevle/Kariyerle özdeşleşme, 

 Çalışma grubuyla özdeşleşme, 

 İşle özdeşleşme, 

 Meslekle özdeşleşme, 

 İş arkadaşlarıyla özdeşleşme, 

 Örgütün bir özellik/yeteneği ile özdeşleşme.  

March ve Simon (1975)’a göre, “bireyin bir grupla özdeşleşmesi ne kadar 

kuvvetliyse, amaçlarının, grup normlarını algılayış biçimiyle uygunluk içinde 

bulunması o kadar mümkündür”. Özdeşleşmenin yöneldiği başlıca dört unsur vardır. 

Bu unsurlar aşağıdaki gibidir (Polat, 2009: 21): 

 Örgütün dışında kalan örgütler (örgüt dışı unsurlarla özdeşleşme), 

 İçinde bulunulan örgüt (Örgütsel özdeşleşme), 

 Görevi sırasında gerçekleştirilen faaliyetler (Görevle özdeşleşme), 

 Örgütteki alt gruplar (Alt gruplarla özdeşleşme). 

Bu durumda temelde örgüt içi ve örgüt dışı olmak üzere iki özdeşleşme 

türünden bahsetmek mümkündür. Örgüt içi özdeşleşme de kendi içinde; alt grupla, 

görevle ve örgütle özdeşleşme olarak üçe ayrılmaktadır.  

Örgütsel özdeşleşme türleri üzerine yapılan çalışmaların genelinin Cheney 

(1982) tarafından geliştirilen ölçek kullanılarak yapılması özdeşleşmenin kişilerarası 

özdeşleşme ve görevle özdeşleşme gibi özdeşleşme türlerine odaklanılmasına engel 

olmaktadır (Chan, 2006: 255). Ancak kullanılan ölçeklerin geliştirilme literatürde 

özdeşleşme türleri ile ilgili daha fazla çalışma olmasına olanak sağlamıştır. Bu 

çalışmalardan bazıları aşağıda belirtilmiştir. 
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Scott vd. (1998: 336) örgütsel özdeşleşmenin bireysel, çalışma grubuyla, 

örgütsel ve mesleki olabileceğini ifade etmişlerdir. Van Dick vd. (2004: 171-172), 

yaptıkları çalışmada bireylerin kendilerini farklı düzeylerde sınıflandırabildiklerini 

belirtmişlerdir. Bireyler kendilerini kişisel seviye, orta (grup) seviye ve üst seviye 

olmak üzere üç şekilde sınıflandırmaktadırlar. Bireyin kişisel seviyesi bireysel veya 

kariyer ile özdeşleşme boyutunu, orta seviye grup ve çalışma arkadaşlarıyla 

özdeşleşme boyutunu, üst seviye ise bireyin üst kimliğini oluşturan örgüt ile 

özdeşleşme boyutunu ifade etmektedir. Ayrıca bireyler bu boyutların yanında 

meslekleri ile de özdeşleşebilmektedirler. Örgütsel özdeşleşmenin bu farklı bakış 

açısının bireyin iş ile ilgili tutum ve davranışları farklı şekillerde ilişkilendirmesi 

sonucu olduğu belirtilmiştir.  

Ayrıca Knippenberg ve Schie (2000: 140) yaptıkları çalışmalarında örgüt ile 

özdeşleşme kavramının grup ile özdeşleşme kavramından farklı olduğunu 

belirtmişlerdir. Çalışma kapsamında bireyin grupla özdeşleşme derecesinin örgütle 

özdeşleşme derecesinde daha güçlü olduğu öne sürülmüştür. Bunun nedeni, 

bireylerin kimliklerini küçük gruplarda göstermesinin büyük gruplara göre daha 

kolay olmasıdır. Çünkü büyük gruplarda bireysel farklılıklar daha fazladır. Ayrıca 

bireyler örgütte harcadıkları zamanının büyük bir kısmını etkileşim içinde olduğu iş 

grubuyla birlikte geçirmektedir. Bu sebeple, bireylerin örgütü algılamalarındaki 

benzerliklerden dolayı küçük gruplarla özdeşleşme dereceleri örgütle özdeşleşme 

derecelerinden daha fazladır (Turner vd., 1987).  

Kreiner ve Ashforth (2004: 2), özdeşleşme model önerisini genişleterek 

çalışanların özdeşleşmelerinin çeşitli şekilde ortaya çıkabileceğini ifade etmişler ve 

bireylerin işleriyle küresel ve kitlesel düzeyde özdeşleşebileceklerini belirtmişlerdir. 

Çalışanlar küresel düzeyde örgütleriyle özdeşleşirken kitlesel düzeyde özdeşleşme iş 

arkadaşlarıyla olmaktadır. Ayrıca geliştirdikleri model kapsamında bireyler örgütün 

belirli bir özelliği ile de özdeşleşebilmektedirler.  
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2.7. Örgütsel Özdeşleşmeyi Etkileyen Faktörler  

Örgütsel özdeşleşmeyi etkileyen faktörler demografik özellikler, bireysel 

faktörler ve örgütsel faktörler olarak üç alt başlık altında toplanabilmektedir. Bu alt 

başlıklar aşağıda açıklanmıştır. 

2.7.1. Demografik Faktörler  

Örgütsel özdeşleşmeyi etkileyen demografik özellikler; cinsiyet, yaş, eğitim 

düzeyi ve kıdem olarak sıralanabilir. Bu faktörlerle ilgili olarak yapılan araştırmalar 

aşağıda belirtilmiştir. 

2.7.1.1. Cinsiyet 

Örgütsel özdeşleşmeyi etkileyen faktörlerden ilki cinsiyettir. Huggins vd. 

(1998: 724-749) elektrik işleri ile ilgili bir fabrikada çalışanlar üzerinde yaptıkları 

araştırmada, erkeklerin özdeşleşme düzeylerinin kadınlara oranla daha yüksek 

olduğunu tespit etmişlerdir. 

Johnson vd. (2006: 498-506) tarafından ABD’de, Amerikan Veterinerler 

Birliği’ne üye veterinerler üzerinde yapılan araştırmada cinsiyet ile örgütsel 

özdeşleşme arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmişler ve 

erkek veterinerlerin bayanlara göre örgütleriyle daha fazla özdeşleştikleri sonucuna 

ulaşmışlardır. İşcan (2006: 173), Erzurum’da Kobinet’e üye olan işletmelerde 

çalışanlar üzerinde yaptığı uygulamada dönüştürücü ve etkileşimci liderliğin örgütsel 

özdeşleşme üzerindeki etkisini incelemiştir. Araştırma sonucunda, kadın çalışanların 

örgütsel özdeşleşme algılarının erkeklere oranla daha düşük olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Tüzün (2006: 141) tarafından Ankara’da, kamu ve özel sektöre mensup 

bankaların çalışanlarına yapılan çalışmada çalışanların cinsiyetleri ile örgütsel 

özdeşleşmeleri arasında anlamlı bir ilişki saptanamamıştır. 
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Özdemir (2007: 146), tarafından bir akaryakıt dağıtım firmasının çalışanları 

üzerinde yapılan araştırmada; çalışanların cinsiyetleri ile örgütsel özdeşleşme 

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Cinsiyetin örgütsel özdeşleşmeye etkisi inceleyen araştırmalar genellikle 

erkeklerin örgütsel özdeşleşme düzeylerinin bayanlara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu sonucunun ortaya çıktığı göstermektedir. 

2.7.1.2. Yaş 

Lee (1971) tarafından ABD’de bir kamu sağlığı kurumunun bilim adamları ve 

yöneticileri üzerinde yapılan çalışma neticesinde yaşları daha fazla olan bilim 

adamlarının örgütsel özdeşleşme seviyelerinin genç olanlara nazaran daha yüksek 

olduğu istatistiksel olarak tespit edilmiştir. Aynı çalışmada yaş ile meslekle 

özdeşleşme arasında da benzer bir ilişkinin varlığı ortaya konmuştur. 

Cheney (1983: 342–362) tarafından ABD’de Fortune 500’ün ilk yüzü 

içerisinde yer alan ve ileri teknoloji kullanan bir üretici firmada çalışanlar üzerinde 

yapılan araştırmada yaş ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Buna göre, yaşları daha fazla olan bireyler yaşları 

daha genç olanlara göre örgütleriyle daha fazla özdeşleşmektedirler. Johnson vd. 

(2006: 498-506) tarafından ABD’de, Amerikan Veterinerler Birliği’ne üye 590 

veteriner üzerinde yapılan araştırmada yaşlı olan bireylerin örgütleriyle özdeşleşme 

düzeylerinin genç olanların örgütleriyle özdeşleşme düzeylerinden daha yüksek 

olduğu tespit edilmiştir. 

Tüzün (2006: 141) tarafından Ankara’da, kamu ve özel sektöre mensup 

bankaların çalışanları üzerinde yapılan çalışmada çalışanların yaşları ile örgütsel 

özdeşleşmeleri arasında anlamlı bir ilişki saptanamamıştır. Özdemir (2007: 146), bir 

akaryakıt dağıtım firmasının çalışanları üzerinde yaptığı araştırmasında; çalışanların 

yaşları ile örgütsel özdeşleşme düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki olmadığı 

sonucuna ulaşmıştır. 
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2.7.1.3. Eğitim Düzeyi 

Lee (1971) tarafından yapılan çalışmada eğitim düzeyi ile örgütsel özdeşleşme 

arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki belirlenmiştir. Araştırmaya 

göre eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin örgütsel özdeşleşme düzeylerinin düşük 

olanlara göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Ancak aynı çalışmada, eğitim 

seviyesi ile meslekle özdeşleşme arasında negatif bir ilişkinin var olduğu istatistiksel 

olarak tespit edilmiştir. 

Bhattacharya vd. (1995: 46-57), müşterileri örgütün bir üyesi olarak kabul 

ettikleri çalışmalarında müşterilerin örgütleriyle özdeşleşme düzeylerini etkileyen 

faktörlerden eğitim düzeyini araştırmışlardır. Yapılan çalışmada, yüksek lisans ve 

daha yukarı eğitim seviyesine sahip olan örgüt üyelerinin (müşterilerin) 

özdeşleşmelerin negatif yönlü olarak gerçekleştiği ve istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu tespit edilmiştir. 

Tüzün (2006: 141) Ankara’da, kamu ve özel sektöre mensup bankaların 

çalışanları üzerinde yaptığı çalışmasında çalışanların eğitim düzeyleri ile örgütsel 

özdeşleşmeleri arasında anlamlı bir ilişki saptanamamıştır. Özdemir (2007: 146), bir 

akaryakıt dağıtım firmasının çalışanları üzerinde yaptığı araştırmasında; çalışanların 

eğitim seviyeleri ile örgütsel özdeşleşme düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki 

olmadığı sonucuna ulaşmıştır. 

2.7.1.4. Kıdem 

Hinrichs (1964) endüstri bilim adamları örnekleminde yaptığı çalışmada, 

örgütsel kıdemin artışıyla birlikte örgütsel değerlerin benimsenme düzeyinin de 

arttığını ifade etmiştir. March ve Simon (1958) da örgütsel kıdemle örgütsel 

özdeşleşme düzeyi arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğunu ifade etmiştir. Hall 

(1948), meslekle özdeşleşme kapsamında doktorların zaman içerisinde (kıdemin 

artışıyla birlikte) meslekleriyle daha fazla özdeşleştiklerini ifade etmiştir (Hall vd., 

1970: 177). 
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March ve Simon (1975)’a göre örgütte geçirilen hizmet yılları ne kadar çoksa 

bireyin örgütle özdeşleşmesi o kadar kuvvetlidir. Örgütle özdeşleşme ne kadar 

güçlüyse onu terk etme eğilimi o kadar zayıf olacaktır. Bu durumda hizmet 

sürelerinin uzunluğuna göre meydana gelmiş bir örneklemde, örgütte daha uzun süre 

çalışmış olanların diğerlerine göre örgütle daha güçlü olarak özdeşleştikleri 

söylenebilir. Örgüt üyelerinin kendi kişisel seçimlerinin dışında, hizmette geçirilen 

sürenin kendi kendine giderek artan bir özdeşleşmeyi doğurduğu ifade edilebilir 

(Haslam vd., 2003: 83-113).  

Hall vd. (1970) tarafından ABD’de orman işletmelerinde görev yapan 

çalışanlar üzerinde yapılan çalışmada, örgütte daha kıdemli olanların örgütsel 

özdeşleşme düzeylerinin, kıdemsiz olanlardan daha yüksek olduğu sonucuna 

varılmıştır. Schneider vd. (1971) ABD’de orman işletmelerinde görev yapan 

çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada, örgütsel kıdemin örgütsel özdeşleşme 

üzerindeki etkisini pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı olduğunu bulmuşlardır. 

Lee (1971) tarafından yapılan çalışmada örgütsel kıdem ile örgütsel 

özdeşleşme arasında pozitif bir ilişkinin varlığı istatistiksel olarak tespit edilmiştir. 

Cheney (1983) tarafından ABD’de yapılan çalışmada kıdem ile örgütsel özdeşleşme 

arasındaki ilişkide çalışma süreleri 0–6 ay, 1–2 yıl arasında ve 15 yıldan fazla 

çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek; 6 ay–1 yıl arası ile 5–10 yıl 

arasında çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri ise düşük bulunmuştur. 

Mael’in (1988) ABD’de iki üniversitede eğitim gören öğrenciler üzerinde 

yaptığı çalışma ile Ashforth (1992) ile birlikte lisans öğrencileri üzerinde yaptığı 

çalışmada kıdem ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki bulmuştur. 

Barker ve Tompkins (1994) tarafından, bilişim sektöründe faaliyet gösteren 

üretici bir firmanın çalışanları üzerinde yapılan araştırmada, çalışanlardan daha 

kıdemli olanların daha az kıdemlilere göre örgütleriyle özdeşleşme düzeylerinin daha 

yüksek olduğu bulunmuştur. 
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Bhattacharya vd. (1995)’nin yaptıkları araştırmada örgüte üye olma yılı daha 

fazla (kıdemli) olanların örgütle özdeşleşme düzeylerinin yüksek olduğu ve bu 

ilişkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Huggins vd. (1998)’ nin 

yaptıkları araştırmada, örgütte çalışanlardan kıdemli olanların örgütle özdeşleşme 

düzeylerinin az kıdemli olanlara göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

İşcan (2006) yaptığı araştırmada, çalışanların kıdemlerinin arttıkça örgütsel 

özdeşleşme seviyesinin de arttığı sonucuna ulaşmıştır. Tüzün (2006) tarafından 

Ankara’da kamu ve özel sektöre mensup bankaların çalışanları üzerinde yapılan 

çalışmada ise örgütte kalınan süre (kıdem) ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı 

bir ilişki saptanamamıştır. Özdemir (2007) bir akaryakıt dağıtım firmasının 

çalışanları üzerinde yaptığı araştırmada çalışanların kıdemleri ile örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşmıştır. 

2.7.2. Bireysel Faktörler  

Örgütsel özdeşleşmeyi etkileyen bireysel faktörler; kişiler arası yakın ilişkiler, 

iş tatmini, bireysel imaj ve örgütsel imaj, iş arama, bireysel değerler, rol çatışması ve 

rol belirsizliği şeklinde sıralanabilir. Bu faktörlere ilişkin olarak literatürde yapılan 

bazı çalışmalar ve bu çalışmaların örgütsel özdeşleşmeye etkisi aşağıda belirtilmiştir. 

2.7.2.1. Kişiler Arası Yakın İlişkiler  

Mael ve Ashforth (1992) yaptıkları çalışmalarında kişiler arası yakın ilişkilerin, 

özdeşleşme düzeyi ile olumlu ilişkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Bireyin örgüte 

sosyal katılım düzeyi, örgütsel özdeşleşme ile ilişkilendirilebilir. Örgüt içinde sosyal 

etkileşim ne kadar fazla olursa, birey o derecede sosyal bağ geliştirecektir. Grupla 

yüksek düzeyde olumlu temas, bireyin kendini sosyal birliğin bir üyesi olarak 

sınıflandırma ve tanımlama algısını artıracak, bu durum da güçlü özdeşleşmeye 

yönlendirecektir (Tüzün ve Çağlar, 2008: 1018).  

Wiesenfeld vd. (2001) büyük bir teknoloji firmasının satış bölümünde yönetici 

ve satış temsilcisi olarak çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada, bilgi çağında 

sayıları önemli oranda artan sanal çalışanlarda algılanan yakın ilişki kurma ihtiyacı 
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ile örgütsel özdeşleme arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu tespit 

etmişlerdir. 

Donavan vd. (2005), futbol taraftarları üzerinde yakın ilişki kurma ihtiyacının 

özdeşleşme üzerindeki etkisini araştırmışlardır. Yapılan araştırma neticesinde, yakın 

ilişki kurma ihtiyacı yüksek olan çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerinin de 

yüksek olarak gerçekleştiği tespit edilmiştir. 

2.7.2.2. İş Tatmini 

Mael (1988) yaptığı çalışmada, iş tatmin düzeyi ile örgütsel özdeşleşme 

arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulmuştur. Hall ve Schneider 

(1972) tarafından yapılan araştırma neticesinde, iş tatmininin örgütsel özdeşleşme 

üzerindeki etkisinin hem rahip hem de AR-GE çalışanları örnekleminde pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. 

Efraty vd. (1991) tarafından Amerika’da yaşlı bakım merkezinde çalışanlar 

üzerinde yaptıkları araştırmada, iş tatminin örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisi 

ortaya konmaya çalışılmıştır. Araştırma neticesinde, iş tatmininin örgütsel 

özdeşleşmeyi pozitif olarak etkilediği ve elde edilen sonucun istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu tespit edilmiştir. 

Russo (1998) tarafından yapılan çalışmada, profesyonel ve örgütsel olarak iş 

tatmin düzeyleri yüksek olanların özdeşleşme düzeylerinin de yüksek olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Aynı çalışmada, iş tatmini ile örgütsel özdeşleşme arasındaki 

ilişki, iş tatmini ile meslek ile özdeşleşme arasındaki ilişkiden daha zayıf çıkmıştır. 

Mael ve Ashforth (1992)’nin yaptıkları araştırmada örgütlerinden memnun 

olan bireylerin örgütleriyle daha fazla özdeşleştikleri, bu nedenle tatmin olma ile 

örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu 

ifade edilmiştir. 

Lipponen (2001) tarafından yapılan araştırmada, tatmin düzeyinin çalışma 

grubuyla özdeşleşme üzerindeki etkisi incelenmiştir. Araştırma neticesinde, 
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çalışanların tatmin düzeyinin grupla özdeşleşme üzerindeki etkisinin pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. 

He ve Mukherjee (2003), Çin’de satış personelleri üzerinde yaptıkları 

çalışmada içsel ve dışsal motivasyon araçları vasıtasıyla sağlanan iş tatmininin 

örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkilerini incelemişlerdir. Araştırma neticesinde 

dışsal araçlar vasıtasıyla sağlanan iş tatmininin içsel araçlarla sağlanan iş tatminine 

oranla örgütsel özdeşleşme ile daha fazla ilişkili olduğu ve bu ilişkinin de istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Aynı araştırmada örgütsel özdeşleşmenin iş 

tatmini ve örgütsel bağlılık arasında aracı rolü olduğu da istatistiksel olarak ortaya 

konmuştur. 

2.7.2.3. Bireysel İmaj ve Örgütsel İmaj  

Schneider vd. (1971) yaptıkları araştırmada, çalışanların bireysel imajlarının 

kıdemlerinin artışıyla birlikte daha önem kazandığını; bireysel imajları destekleyici 

(yardımseverlik, güvenilirlik, sadık, boyun eğen, arkadaş canlısı ve işbirlikçi gibi 

davranışlar sergileyenler) olanların örgütsel özdeşleşme düzeylerinin bireysel 

imajları ilgili olanlara (aktif, hisli, insanlarla ilgili, duygularını ifade eden vb. 

davranışlar sergileyenlere) oranla daha düşük olduğunu tespit etmişlerdir. Bu 

durumda yardımseverlik, güvenilirlik, sadık, boyun eğen, arkadaş canlısı ve işbirlikçi 

gibi davranışlar sergileyenlerin örgütsel özdeşleşme düzeylerinin aktif, hisli, 

insanlarla ilgili, duygularını ifade eden vb. davranışlar sergileyen insanlardan daha 

yüksek olduğu ifade edilebilir. 

Siegel ve Sisaye (1997), kamu muhasebe görevlileri üzerinde yaptıkları 

çalışmada, yöneticilerin bireysel imajları ile örgütsel imaj uyumluluğunun örgütsel 

bağlılıkları üzerinde pozitif ve direkt bir etki yaptığını, örgütsel bağlılığın da 

yöneticilerin örgütsel özdeşleşmeleri üzerinde pozitif ve direkt bir ilişkisi olduğunu 

bu nedenle yöneticilerin bireysel imaj ve örgütsel imaj uyumluluğunun yöneticilerin 

örgütsel özdeşleşme üzerinde pozitif ve direkt bir etkisinin olabileceğini ifade 

etmişlerdir. 

 



66 

 

2.7.2.4. İş Arama 

İş arama bireyin işten ayrılma niyeti ile işten ayrılma davranışı arasında yer 

alan bir davranış olarak görülmektedir. İş arayan bir çalışanın örgütü ile özdeşleşmiş 

olmasının bu çerçevede beklenemeyeceği ifade edilebilir. 

Cheney (1983) tarafından ABD’de yapılan araştırmada çalıştığı işyerinin 

dışında başka bir işyeri arayan bireylerin örgütsel özdeşleşme düzeylerinin iş 

aramayan bireylere oranla daha düşük olduğu istatistiksel olarak tespit edilmiştir. 

2.7.2.5. Bireysel Değerler 

Değerler, bireylerin yaşamında rehber prensipler olarak yer alan ve onları 

hayatta güdüleyen amaçların sosyal birer temsilcileridir (Altıntaş, 2006: 23). Bu 

rehber prensipler, bireylerin seçim eylemleri, diğer bireyleri ve olayları 

değerlendirme ölçütleri ile kendi değerlendirmelerini açıklama yöntemleri olarak 

ifade edilebilir. 

Chattopadhyay ve George (2005), ABD’de bilişim sektöründe faaliyet gösteren 

4 firma ve bu firmaların anlaşmalı olarak çalıştığı firmaların çalışanları üzerinde bir 

araştırma yapmışlardır. Yapılan araştırmada, anlaşmalı olarak çalışılan firmalardaki 

çalışanların kendi değerleri ile firma değerleri arasındaki uyumun yüksek olmasının 

çalışanların anlaşmalı firma ile özdeşleşme düzeyleri üzerinde pozitif ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisinin olduğunu tespit etmişlerdir. 

Lipponen vd. (2008) Finlandiya’da bir belediyenin gündüz bakımevinde 

çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmada bireysel değerlerin örgütsel özdeşleşme 

üzerindeki etkisi ve değerlerden hangilerinin örgütsel özdeşleşmeyi artırmak 

suretiyle yeni fikir üretme konusunda daha etkili olduğu araştırılmaya çalışmışlardır. 

Schwartz’ın değer teorisinde belirttiği temel değerler dikkate alınarak yapılan 

araştırma neticesinde, örgütsel özdeşleşme düzeyi yüksek olanlarla değişime açıklık-

tutuculuk değer boyutları ile yeni fikir üretebilme arasındaki ilişki örgütsel 

özdeşleşme düzeyi düşük olanlara göre daha yüksek çıkmıştır. Hem çalışanlardan 

hem de yöneticilerden elde edilen verilerle yapılan analizde aynı sonuç elde 
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edilmiştir. Sonuç olarak değişime açıklığın örgütsel özdeşleşmeyi pozitif olarak 

etkilediği ifade edilmiştir. 

2.7.2.6. Rol Çatışması ve Rol Belirsizliği 

Rol çatışması, aynı anda birden fazla rolü gerçekleştirmek durumunda olan 

kişinin rol gereklerinden birine diğerlerine oranla daha fazla uyması olarak 

tanımlanabilir (Şimşek vd., 2005: 22). 

Green (1978: 486-492) tarafından bilim adamları ve mühendisler üzerinde 

yapılan çalışmada, özdeşleşme; mesleki, örgütsel, karma ve farksız olmak üzere dört 

ayrı boyutta incelenmiştir. Çalışmada, söz konusu dört özdeşleşme türünün rol 

çatışması ve rol belirsizliği ile ilişkileri incelenmiştir. Araştırma neticesinde; mesleki 

özdeşleşme düzeyleri daha yüksek olanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek 

olanlara göre daha fazla rol çatışması; mesleki ve örgütsel özdeşleşmeleri arasında 

fark olmayanların özdeşleşmeleri karma türden olanlara göre daha fazla rol 

belirsizliği ve özdeşleşmeleri farksız olanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek 

olanlara oranla daha fazla rol belirsizliği yaşadıkları tespit edilmiştir.  

Organ ve Green (1981: 237-252) tarafından üç farklı örgütte çalışan bilim 

adamları ve mühendisler üzerinde yapılan çalışmada, rol çatışması ve rol 

belirsizliğinin örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkileri incelenmiştir. Araştırma 

neticesinde, rol çatışmasının ve rol belirsizliğinin örgütsel özdeşleşme üzerinde 

negatif etkisinin olduğu ve elde edilen sonucunda istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

tespit edilmiştir. 

Huggins vd. (1998: 724-749), yaptıkları araştırmada, örgütte bireylerin rol ile 

ilgili negatif özellikleri algılama düzeyleri ile örgütle özdeşleşme düzeyleri arasında 

pozitif bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Buna göre eğer bir örgütte çalışanlar, 

kendilerinden ne beklendiğini biliyorlarsa, rol gereklerinin farkındadırlar. Rol 

gerekleri kapsamında değerlendirilen rol çatışması ve belirsizliği konusundaki 

algıları negatif yönlü ise, bu çalışanların örgütle özdeşleşme düzeyleri yüksek olarak 

gerçekleşmektedir ve bu sonuçlar istatistiksel olarak anlamlıdır. 
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2.7.3. Örgütsel Faktörler  

Örgütsel özdeşleşmenin temeli sosyal olgulara dayandığı için özdeşleşmeyi 

birçok örgütsel faktör etkilemektedir. Örgütsel adalet algısı, örgütsel bağlılık, 

liderlik, örgütsel güven, işten ayrılma niyeti, iş tatmini ve yabancılaşma bunların 

başlıcaları olarak sayılabilir. Bu faktörler aşağıda açıklanmıştır. 

2.7.3.1. Örgütsel Adalet 

Colquitt (2001) ve Greenberg ve Colquitt (2005)’e göre örgütsel adalet dağıtım 

adaleti, prosedürel adalet ve etkileşim adaleti olarak üç boyuta ayrılmaktadır. 

Dağıtım adaleti, örgütteki kaynakların tahsisinin adil olmasını, prosedürel adalet 

örgütteki karar alma süreçlerinin adil olmasını ve etkileşim adaleti yöneticilerin 

kişilerarası davranışlarda adil olmasını ifade etmektedir. Bu boyutlarla incelenen 

örgütsel adalet algısı iş tatmini, örgütsel vatandaşlık davranışı ve örgütsel bağlılık 

gibi örgütsel sonuçlarla ilişkilidir. Bu sonuçların yanı sıra bireyin sosyal kimliğini 

yansıtan örgütsel özdeşleşme örgütsel adalet algısını etkilemektedir. Sonuç olarak 

bireyler üyesi oldukları grupları yansıttığı için grubun adil olduğunu düşünen birey 

grubuyla gurur duyar ve adil olduğunu düşünürse grubuyla ve dolasıyla özdeşleşmesi 

artmaktadır (Olkkonen ve Lipponen, 2006: 204-205). Örgütsel adalet ve örgütsel 

özdeşleşme ilişkisi üzerine yapılan araştımalardan bazıları aşağıda belirtilmiştir.  

Brewer ve Kramer (1986: 543-549) tarafından yapılan çalışmada dağıtımsal ve 

prosedürel adalet algıları yüksek olan çalışanları örgütle özdeşleşme düzeylerinin de 

yüksek olduğu ortaya konmuştur. Lowe ve Vodanovich (1995: 99-114) tarafından 

yapılan araştırmada örgüt içinde görevlerin ve ödüllerin eşit dağıtılması anlamına 

gelen dağıtımsal adalet algısının örgütsel özdeşleşme üzerinde diğer adalet algılarına 

göre daha yüksek seviyede gerçekleştiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Farh, Earley ve Lin (1997: 421-444) çalışmalarında dağıtımsal ve prosedürel 

adalet algıları ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi araştırmışlardır. Çalışma 

neticesinde, prosedürel ve dağıtımsal adalet algıları yüksek olan çalışanların, 

örgütleriyle özdeşleşmelerinin de yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  
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Moorman, Niehoff ve Organ (1993: 209-225) tarafından yapılan çalışmada da 

dağıtımsal ve prosedürel adalet algıları ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif bir 

ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Witt (1993: 17-30) yaptığı çalışmada görev 

dağıtımına yönelik adalet algısı ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif bir ilişki 

olduğunu ortaya koymuştur. Huo vd. (2000: 40-45) de yaptıkları çalışmada örgütsel 

adalet algısının örgütsel özdeşleşme üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Masterson vd. (2000: 738-748) tarafından yapılan çalışmada ise örgüt içinde 

izlenilen süreçlerin adil olması anlamına gelen prosedürel adalet algısı ile örgütsel 

özdeşleşme arasında daha kuvvetli ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmada, 

örgütsel adalet algısının; örgütsel bağlılık, örgütsel özdeşleşme ve işe yönelik olumlu 

davranış ve duyguları artırıcı yönde etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Olkkonen ve Lipponen (2006: 202-215) bir araştırma enstitüsünde çalışanlar 

üzerinde yaptıkları araştırmada adalet algısının üç alt boyutundan (prosedürel, 

dağıtımsal, etkileşimsel) prosedürel ve dağıtımsal adalet algı boyutlarının örgütsel 

özdeşleşme üzerindeki etkisini araştırmışlardır. Araştırma neticesinde prosedürel ve 

dağıtımsal adalet algılarının örgütsel özdeşleşme üzerindeki pozitif yönlü etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu bulunmuştur. 

2.7.3.2. Örgütsel Bağlılık  

Örgütsel bağlılık; örgütsel amaç ve değerleri kabullenme ve bunlara güçlü bir 

inanç duyma, örgütsel amaçların başarılması yönünde ekstra çaba harcama, örgüt 

üyeliğini devam ettirme yönünde güçlü bir istek duyma (Vandenberg ve Scarpello, 

1994: 536; Allen ve Meyer, 1990: 2) olarak tanımlanmaktadır.  

Ashforth vd. (2008: 332)’e göre örgütsel bağlılığın çeşitli tanımları 

bulunmasına rağmen literatürde özellikle iki tanım dikkat çekmektedir. İlk tanım 

Modway vd. (1979) tarafından yapılmıştır. Bu tanıma göre örgütsel bağlılık bireyin 

örgüte katılımı ile birlikte bireyin özdeşleşme derecesinin karşılaştırılmasıdır. Allen 

ve Meyer (1990) tarafından yapılan ikinci tanımda ise örgütsel bağlılığın; duygusal 

bağlılık, özdeşleşme ve katılımdan (uyumdan) oluşan üç temel bileşenin olduğunu 
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ileri sürer. Bu tanıma göre örgütsel özdeşleşme örgütsel bağlılığın bileşenlerinden 

biri olduğu görülmektedir. 

Uyum; çalışanların kurumda sergilenen tutum ve davranışları, paylaşılan 

inançlarından dolayı değil karşılık beklentilerinden ötürü kabul etmeleri anlamına 

gelmektedir. Bu aşamada bireyin ödeme, ilerleme gibi ödülleri kazanma amacı 

vardır. Çalışanlar örgüte inanmaktan çok uyumlu eylemlerle bazı ödülleri kazanmayı 

ve cezaları savmayı isterler. Yani örgütü yüzeysel düzeyde desteklerler. Özdeşleşme 

boyutunda ise çalışan; tatmin edici ve kendilerini tanımlayıcı ilişkileri korumak için 

kurumsal tutum ve davranışları benimser. Birey; kurumun bir üyesi olmaktan dolayı 

gurur duyabilir, kurumun değerlerine ve başarılarına saygı gösterebilir. 

İçselleştirmede ise çalışan ile kurumun değerleri artık birbiri ile uyumlu hale 

gelmiştir. Yapılan araştırmalar; örgütün ve bireyin değerlerinin birbirleri ile uyumlu 

olması durumunda, çalışanların daha da mutlu olduklarını ve kurumla olan 

birlikteliği daha da istekle sürdürdüklerini göstermektedir (Balay, 2000; Özdemir, 

2007: 76-77).  

Örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık sıklıkla birbirleriyle karıştırılan 

kavramlar olmasına rağmen yapılan araştırmalar (Mael ve Tetrick,1992) bu iki 

yapının birbirinden farklı olduğunu ortaya koymuştur. Pratt (1998)’e göre örgütsel 

özdeşleşme bireyin örgütle özdeşleşmesini bireyin kendi bilişsel süreci içinde 

açıklaması iken örgütsel bağlılık örgütsel değerlerin kabulüdür. Ashforth ve Mael 

(1989) örgütsel özdeşleşme ve bağlılığın özelliklerinin birbirinden farklı olduğunu 

belirtmişlerdir. Özdeşleşme örgütler için gerekli bir kavram olmasına rağmen 

bağlılık için böyle bir zorunluluk yoktur. Bu nedenle örgütsel değerler ve amaçlar 

başka örgütler tarafından da paylaşılabileceği için bireyler bağlılıklarını başka 

örgütlere transfer edebilirler (Epitropaki ve Martin, 2005: 571). 

Örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık kavramları sürekli gelişen ve 

birbirleriyle etkileşim içinde olan kavramlardır. Örgütsel değerler ile bireysel 

değerler uyumlu olduğunda çalışanların örgüte karşı bağlılığının oluşturulmasına 

yardımcı olur, gruba aitlik duygusu ve benzer duygular korunur. Örgüt üyelerinin 

performansı ve davranışları, örgütsel bağlılık ve özdeşleşme ile yüksek derecede 
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ilişkilidir. Örgüte yeni bir çalışan girdiğinde örgüt üyelerinin birbirlerine yardım 

ettiği düşüncesi çalışanın sosyalleşme sürecinde örgüte bağlanmasına ve 

özdeşleşmesine yardımcı olur. Bu nedenle örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık 

kavramları birbirleriyle pozitif yönde yüksek derecede ilişkili kavramlardır (Jablin, 

1986; Chan, 2006: 258).  

Ayrıca Mael (1988) yaptığı araştırmanın birinci adımında ABD’de bulunan iki 

üniversitede eğitim gören öğrenciler ile ikinci adımında ise ABD’de dini eğitim 

veren bir liseden mezunlar ile çalışmıştır. Araştırma neticesinde, örgütsel bağlılık ile 

örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur. 

Riordan ve Weatherly (1998) ABD’de kredi birliği çalışanları ve hayat sigorta 

acentesi çalışanları üzerinde yaptıkları çalışmada çalışanların iş gruplarıyla uyum ve 

iletişim ile örgütsel özdeşleşme düzeylerini araştırmışlardır. Araştırma neticesinde, 

özdeşleşme ile iş gruplarıyla uyum (gruba bağlılık) ve iletişim arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

2.7.3.3. Liderlik  

Liderin, astlara örgütün amaç ve hedefleri konusunda temel bilgi kaynağı 

olması ve grubun istenen karakteristiğini en iyi yansıtan kişi olması nedeniyle 

liderlik örgütsel özdeşleşme üzerinde önemli rol oynayan bir faktördür. Liderlik ve 

özdeşleşme arasındaki dinamik yapı Şekil-2.1.’de belirtilmiştir. Şekil-2.1.’e göre 

lider etkileyen kişi olarak izleyenlerini emirleriyle yönlendirmekte, izleyenler de 

etkilendikleri ölçüde liderlik sürecine razı olmakta ve örgütle özdeşleşmektedir. Bu 

süreçte rol oynayan en önemli faktörler ise gruptaki güç algısı, biliş ve duygulardır 

(Polat, 2009: 56).  
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Şekil-2.1: Liderlik ve Özdeşleşme İlişkisi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Kaynak: Eduardo, Davel; Hilka Vier, Machado (2001). Leadership and Identification Dynamic. Latin 

American Business Journal, p.347-354. 

Kelman (1958), yaptığı araştırmada karizmatik liderlerden etkilenen bireylerin 

farklı bir kişilik kazanarak, istenilen kimlik ve değerleri taşıdıklarını belirtmiştir. 

Tannenbaum (1966), liderlerin otorite tarzlarının ve dış kontrollerinin bireylerin iş 

motivasyonlarını, örgütle özdeşleşmelerini artırarak daha iyi bir iletişim imkanı 

tanıdıklarını ifade etmiştir (Özsöylemez, 2009: 58).    

Transformasyonel liderler örgüt bireylerinin vizyon ve misyonu kendi ilgileri 

yönünde algılamasına yardımcı olur. Bu nedenle bu liderlik tarzında liderler 

takipçilerinin yani örgüt üyelerinin amaçlarına ulaşmasında, motivasyonunda ve 

özellikle özdeşleşme düzeyleri üzerinde pozitif ve güçlü etkiye sahiptir (Jung ve 

Avolio, 1999: 209). Hackman ve Oldham (1980), dönüştürücü liderlik tarzının iş 

tatminini etkilediğini belirtmişlerdir. İş tatminin sağlanmasıyla örgüt üyeleri 

amaçlarını gerçekleştirmekte ve örgüt ile ve iş gruplarıyla özdeşleşmede daha istekli 

olurlar (Wolfe, 2007: 41). 

Turner (1987) iş gördürücü liderlerin izleyicilerinin örgüt değer ve normlarını 

anlamalarına yardımcı oldukları ifade edilerek örgüt üyeliğini benimseyip itibar 

göstermelerini ve örgütle özdeşleşmelerini sağladıklarını belirtmiştir. İş gördürücü 

liderler güven sağlamakta, izleyicilerini motive etmekte ve adil bir ödüllendirme 
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sistemi uygulamaktadırlar. Buna karşın dönüştürücü liderliğin örgütle özdeşleşmeye 

etkisi iş gördürücü liderliğe oranla daha fazla olarak kabul edilmektedir (Epitropaki 

ve Martin, 2005: 573-574). 

Epitropaki ve Martin (2005: 569-589)’in yapmış oldukları araştırmada, 

dönüştürücü ve etkileşimci liderliğin çalışanların örgütleriyle özdeşleşme düzeyleri 

üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı nitelendirilecek bir etkisinin olduğu 

tespit edilmiştir. Ayrıca dönüştürücü liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerindeki 

etkisinin etkileşimci liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisinden daha 

yüksek olarak gerçekleştiği ve istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. 

2.7.3.4. Örgütsel Güven   

Örgütsel güven bir çalışanın; örgütün sağladığı desteğe ilişkin algılar, liderin 

doğru sözlü olacağına ve sözünün ardında duracağına olan inançları olarak 

tanımlanır ve güven hem yatay hem de dikey anlamda tüm örgüt içi ilişkilerin 

temelini oluşturur. Matthai (1989)’ye göre örgütsel güven; çalışanların belirsiz veya 

riskli bir durumla karşılaştıklarında örgütün taahhütlerinin ve davranışlarının tutarlı 

olduğuna dair inançlarını ifade eder. Taylor (1989)’a göre örgütsel güven, örgüt 

üyelerinin iyiliği için karşılıklı saygıya ve nezakete dayalı uyumlu davranışların bir 

sonucu olarak genellikle yavaş kazanılan bir olgudur (Demircan ve Ceylan, 2003: 

142). 

Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyi ve güven gelişimi arasında bir ilişki 

olduğu söylenebilir (Whittington, 2004: 623-639). Ayrıca lider ile çalışan arasındaki 

güvenin de örgütsel özdeşleşmeyi artırdığı söylenebilir (Shamir ve Lapidot, 2003). 

Özdeşleşme, kişiler arası güven ve işbirliğini zenginleştirerek, örgüt üyelerini 

örgütsel hedefleri gerçekleştirmede eşgüdümlü davranmaya motive eder. Örgüt 

içinde yüksek güven ortamı, bireylerin örgüt hedefleri, değerleri, inançları ve 

normlarını doğru algılamalarına ve özdeşleşmelerine neden olacaktır (Tüzün, 2006: 

140). 

Yüksek güven ortamında, örgütle özdeşleşme daha güçlü olmaktadır. 

Örgütüyle tek vücut olduğunu hisseden bireyler, işe yönelik rollerinin 
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tanımlamalarını daha geniş tutmakta, iş çevresinde gelişen olaylara karşı daha fazla 

sorumluluk hissetmektedir. Örgütüyle özdeşleşen birey, işbirlikçi davranış 

geliştirmede, zamanını ve enerjisini örgütün başarısı için harcamada daha istekli 

davranış sergilemektedir. 

Whittington (2004: 623-639) tarafından Kore’de, Kore-ABD ortak girişimiyle 

kurulmuş olan bir uluslararası firmanın çalışanları üzerinde araştırma yapılmıştır. 

Yapılan araştırmada, örgütsel güven ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif bir ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. Cook ve Wall (1980) tarafından yapılan çalışmada da 

örgütsel güven ve özdeşleşme arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Connaughton ve Daly (2004: 89-103) tarafından yürütülen çalışmada, liderden 

mekan olarak uzak çalışanlar ile liderle aynı mekanı paylaşan çalışanların çeşitli 

faktörler dikkate alınarak örgütsel özdeşleşme düzeyleri belirlenmeye çalışılmıştır. 

Araştırma neticesinde, hem liderden farklı bir mekanda çalışanların, hem de liderle 

aynı mekanı paylaşan çalışanların güven düzeyleri ile liderle özdeşleşme düzeyleri 

arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur. 

Chattopadhyay (2005: 68–99) yaptığı çalışmada yönetime güvenin anlaşmalı 

olarak çalışılan firmalardaki çalışanların özdeşleşme düzeyleri üzerindeki etkisi 

araştırılmıştır. Araştırma neticesinde, bu etki anlaşmalı çalışılan organizasyonlarda 

ana organizasyonlara göre daha yüksek bulunmuştur. Tüzün (2006: 142) yaptığı 

çalışmada, örgütsel güven algısının bireylerin örgütleriyle özdeşleşmelerini olumlu 

yönde etkilediği ve elde edilen sonuçlarında istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. 

2.7.3.5. İşten Ayrılma Niyeti 

Olumlu örgütsel özdeşleşme, işgücü devir hızını düşürmekte, grup 

çatışmalarının düzeyini azaltmakta, çalışan uyumunu, motivasyonunu, katılımını ve 

iş memnuniyetini artırmaktadır. Bu nedenle olumlu örgütsel özdeşleşme ile düşük 

işgücü devir hızı, azalmış gruplar arası çatışma, çalışan uyumu, motivasyon, iş 

memnuniyeti ve bağlanma arasında pozitif ilişkisinin olduğu ifade edilebilir (Pratt, 

1998: 171-207). 
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Lee (1971: 213-226) tarafından yapılan çalışmada örgütsel özdeşleşme düzeyi 

ile işten ayrılma niyeti ve çalışan devir hızı arasında negatif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Mael ve Ashforth (1995: 309-333) Amerikan 

askeri personeli üzerinde yapmış oldukları çalışmayı acemi askerin orduya ilk 

katıldıkları zaman uygulamışlardır. Daha sonra ise bu askerlere askerlik 

hizmetlerinin 6., 10., 12., 18., 21. ve 24. aylarında toplam 6 defa daha aynı anket 

uygulanmıştır. Araştırmaların sonuçlarına göre askerlerin örgütleriyle özdeşleşme 

düzeylerinin zaman içerisinde azaldığı istatistiksel olarak tespit edilmiştir.  

Huggins vd. (1998: 724-749) yaptıkları araştırmada, örgütleriyle daha yüksek 

düzeyde özdeşleşen bireylerin işten ayrılma niyetlerinin de yüksek düzeyde olduğunu 

ve bulunan bu ilişkinin de istatistiksel olarak anlamlı olduğunu tespit etmişlerdir. 

Scott vd. (1999: 400-435) kamu çalışanları üzerinde yaptıkları çalışmada, örgütsel 

özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini negatif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bulmuşlardır. Ayrıca özdeşleşmenin türlerinin ayrı ayrı incelendiği aynı 

araştırmada; birimle özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuş, diğer özdeşleşme türlerinin (mesleki, ajansla ve devletle 

özdeşleşme) işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi ise istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıştır. 

Bamber ve Iyer (2002: 21-38) tarafından yapılan çalışmada örgütsel 

özdeşleşme ile çalışanların işten ayrılma niyetleri arasında negatif ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir ilişkinin var olduğu tespit edilmiştir. Buna göre, örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri yüksek olan çalışanların işten ayrılma niyetleri düşük 

olmaktadır. Harris ve Cameron (2005: 159-169) gıda sektöründeki bir firmanın 

üretim, depolama ve dağıtım kısmında çalışanlar üzerinde yapmış oldukları 

araştırmada, örgütsel özdeşleşme düzeyi ile işten ayrılma niyeti arasında negatif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin olduğunu tespit etmişlerdir. 

Wegge vd. (2006: 60-83), iki farklı çağrı merkezi çalışanları ile yaptıkları iki 

ayrı çalışmada, örgütsel özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

incelemişlerdir. Araştırma neticesinde, yapılan birinci çalışmada örgütsel özdeşleşme 

düzeyleri yüksek çalışanların işten ayrılma niyetlerinin düşük olduğu belirlenmiştir. 
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Yapılan ikinci çalışmada da örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek olan çalışanların 

işten ayrılma niyetlerinin düşük olduğu ve bu ilişkinin her iki çalışma açısından da 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Knippenberg vd. (2007: 457-477) 

kamu ve özel sektörlerde örgütsel özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki olası 

etkilerini incelemişlerdir. Almanya’da bölgesel büyük bir banka çalışanları ve 

kamuda çalışan öğretmenler üzerinde yapılan çalışma neticesinde örgütsel 

özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Tüzün ve Kırkbeşoğlu (2008: 15-20) tarafından, sigorta sektöründe faaliyet 

gösteren şirketlerde sigorta çalışanları ile yapılan çalışmada; grupla, amirle ve 

örgütle özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında negatif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişkinin olduğu tespit edilmiştir. 

2.7.3.6. İş Tatmini 

Lee (1971: 213–226) tarafından bilim adamları üzerinde yapılan çalışmada 

örgütsel özdeşleşme ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişkinin olduğu ve bu ilişkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Sass ve Canary (1991: 275–293) 

tarafından Güney Kaliforniya’da, bir ortaokulun çalışanları, bir lisenin veri işleme ve 

personel bölümü çalışanları, bir kereste fabrikası, finansman şirketi, bir bölgesel 

hıfzıssıhha ve bir reklam ajansının yöneticileri olmak üzere 6 farklı örgütte çalışanlar 

üzerinde yapılan araştırmada örgütsel özdeşleşmenin iş tatmini üzerinde pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olduğunu tespit etmişlerdir. 

Becker (1992: 232–244) bir askeri malzeme tedarik firmasında çalışanlar 

üzerinde yaptığı araştırmada, örgütsel özdeşleşme ile iş tatmini arasındaki ilişki 

araştırmış ve bu ilişkinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit etmiştir. 

Knippenberg ve Schie (2000: 137-147) tarafından iki örneklem üzerinde 

yapılan çalışmada birinci örneklemi kamu kurumu çalışanları oluşturmuştur. Bu 

örneklemde çalışma grubuyla özdeşleşmenin iş tatmini ile ilişkisi istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuştur. İkinci örneklemini bir üniversitenin bir fakültesinde çalışanlar 

oluşturmuştur. Araştırma neticesinde; iş tatmini ile çalışma grubuyla özdeşleşme 
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ilişkisi, örgütle özdeşleşmeye göre daha yüksek bulunmuştur. Buna göre çalışma 

grubu ile özdeşleşme ve iş tatmini ilişkisi pozitif ve anlamlı bulunmuştur. Loi vd. 

(2004: 109-128) yaptıkları araştırma neticesinde, meslekle özdeşleşmenin iş tatmini 

üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Wegge vd. (2006: 60-83) araştırmalarında, iki farklı çağrı merkezi çalışanları 

ile yaptıkları iki ayrı çalışmada örgütsel özdeşleşmenin iş tatmini üzerindeki etkisini 

incelemişlerdir. Araştırma neticesinde, yapılan birinci çalışmada örgütsel özdeşleşme 

düzeyleri yüksek olan çalışanların iş tatminlerinin de yüksek olduğu belirlenmiştir. 

Yapılan ikinci çalışmada da örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek olan çalışanların 

iş tatminlerinin de yüksek olduğu ve bu ilişkinin her iki çalışma açısından da 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir.  

Cicero ve Pierro (2007: 297–306) tarafından yapılan araştırmada ise çalışılan 

grupla özdeşleşmenin çalışanların iş tatminleri üzerindeki etkisi araştırılmıştır. 

Araştırma sonucunda, çalışılan grupla özdeşleşmenin çalışanların iş tatmini üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkisinin olduğu istatistiksel olarak tespit edilmiştir.  

2.7.3.7.Yabancılaşma 

Çalışanların işe yönelik olumsuz tutumlar içerisinde olduğunu değerlendiren 

yabancılaşma örgütsel özdeşleşme araştırmalarına konu olmuştur. Green (1978: 486-

492) bilim adamları ve mühendisler üzerinde yaptığı çalışmasında; mesleki, örgütsel, 

karma ve farksız özdeşleşme türlerinin yabancılaşma ile ilişkisini incelenmiştir. 

Araştırma neticesinde; mesleki özdeşleşme düzeyleri daha yüksek olanların örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri yüksek olanlara göre, mesleki ve örgütsel özdeşleşmeleri 

arasında fark olmayanların özdeşleşmeleri karma türden olanlara göre ve 

özdeşleşmeleri farksız olanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek olanlara 

oranla daha fazla yabancılaştıkları tespit edilmiştir.  

Organ ve Green (1981: 237-252) tarafından üç farklı örgütte çalışan bilim 

adamları ve mühendisler üzerinde yapılan çalışmada, örgütsel özdeşleşmenin 

yabancılaşma üzerindeki etkileri incelenmiştir. Araştırma neticesinde, örgütsel 
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özdeşleşme ile yabancılaşma arasında negatif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur. 

Efraty ve Wolfe (1988: 105-112) yaptıkları çalışmada, örgütsel özdeşleşmenin 

yabancılaşma üzerindeki etkilerini araştırmıştır. Araştırma neticesinde, örgütsel 

özdeşleşmenin yabancılaşmayı negatif ve istatistiksel olarak anlamlı etkilediği ortaya 

konmuştur. 

2.8. Örgütsel Özdeşleşme Modelleri 

Örgütsel özdeşleşme modelleri, bireyin, örgütle bağını açıklamaya ve 

özdeşlemenin hangi durumlarda nasıl farklılaştığını anlatmaya çalışmaktadır. 

Modellerde; kimlik ve özdeşleşme arasındaki bağı vurgulanmaktadır (Kreiner ve 

Ashforth, 2004: 1). Bu modeller aşağıda açıklanmıştır. 

2.8.1. E.Glen Kreiner ve E.Blake Ashforth Tarafından Geliştirilmiş 

Özdeşleşme Modeli 

Örgütsel özdeşleşme üzerinde yapılan araştırmalarda verimli ve altı önemle 

çizilen sonuçlar ele edilmesine rağmen genellikle kendi kendini tanımlamanın 

kimlikle örtüşmesi mercek altına alınmıştır. Bir personel kendisini nasıl örgütten ayrı 

ya da örgütle çatışma içinde görebilir? Eğer bir personel kendini kısmen örgütle 

benzer ya da ayrı görürse; bu durum, personel ve örgüt üzerinde ne gibi bir etki 

yapacaktır? Bu sorular, örgütsel özdeşleşme incelemelerinde cevaplanmamıştır. Bu 

sorulara Kreiner ve Ashforth, yaptıkları çalışmada örgütsel bağ sayesinde, içinde 

kişinin kendini tanımlayabileceği birçok yol içeren geliştirilmiş özdeşleşme modeli 

ile cevap bulmaya çalışmışlardır (Kreiner ve Ashforth, 2004: 1).  

Kreiner ve Ashforth, geliştirilmiş özdeşleşme modeli üzerine yazdıkları 

makalede, bireyin örgütle bağını tanımlamaya yönelik birden çok özdeşleşmeden söz 

etmişlerdir (Tüzün, 2006: 73). Kreiner ve Ashforth tarafından geliştirilen özdeşleşme 

modeli özdeşleşme, özdeşleşmeme, kararsız özdeşleşme, yansız özdeşleşmeyi içeren 

geliştirilmiş özdeşleşme modelinin farklılıklarının ve benzerliklerinin geçerliliğini 
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ortaya koymaktadır (Kreiner ve Ashforth, 2004: 1). Bu özdeşleşme türleri aşağıda 

tanımlanmaktadır. 

2.8.1.1.Özdeşleşmeme 

Elsbach ve Bhattayarca (2001) özdeşleşmeme kavramını; bireyin, kendini 

örgütte tanımladığı aynı niteliklere ve prensiplere sahip olmadığına inanmasıyla 

ortaya çıkan bir durum olarak tanımlamıştır. Özdeşleşmeme özdeşleşmenin tam tersi 

bir durumdur. Özdeşleşme gibi birey örgütüyle küresel veya kitlesel düzeyde ve 

örgütün belirli bir yönüyle özdeşleşmeyebilir. Birey, örgütün tümü ile 

özdeşleşebileceği gibi, sadece belirli bir bölümü ile de özdeşleşebilir. Aynı şekilde 

örgütün tamamı ile özdeşleşemeyebileceği gibi bir bölümü ile de özdeşleşemeyebilir. 

Ayrıca birey sadece örgütün değişik yönleriyle özdeşleşebilir veya özdeşleşmeyebilir 

aynı yönü ya da yüzüyle de özdeşleşme ve özdeşleşememe yaşanabilir. 

Özdeşleşmeme, bireyin kimliği ile örgütün kimliği arasındaki aktif ayrılık 

duygusudur. Bireyin kimliğini bilinçli olarak örgütten ayırması, örgütün görevini, 

kültürünü ya da merkezi olarak tanımlanan özelliklerini sevmemesi ya da nefret 

etmesi olarak da açıklanabilir. Örgüt ve çalışan arasındaki hissedilen derin bir 

çatışma sonucu ortaya çıkan özdeşleşmeme durumu örgütler tarafından istenmeyen 

bir durum olarak görülür. Çünkü özdeşleşmeyen çalışan örgüt için zararlı bir hale 

gelmeye başlar. Özdeşleşmeyen çalışan örgütten ayrılırsa örgütün işgören devir 

oranını artıracağı için çalışan maliyetlerinin yükselmesine neden olur. Eğer 

özdeşleşmeyen çalışan örgütten ayrılmaz ve örgütte kalırsa özdeşleşmeyen çalışanın 

örgüte karşı güçlü olumsuz bakış açısı çalışanlar arasında vicdani red davranışı, 

örgütte kötü ve yanlış davranışların raporlanması (whistleblowing) gibi davranışların 

oluşmasına neden olmaktadır. Bu gibi durumlar yüzünden örgütüyle özdeşleşmeyen 

bireyler, örgüt için tehlikeli duruma gelebilmektedirler (Kreiner ve Ashforth, 2004: 

3). 

Elsbach ve Bhattacharya (2001) tarafından bireyin örgütle bağını tanımlamaya 

yönelik olarak değerlendirilen özdeşleşmeme kavramı, sosyal kimlik teorisi ile de 

desteklenmiştir. Nedensel bir araştırma ile ortaya konmamış olmasına rağmen, 

özdeşleşmeme kavramı birçok kimlik tehdidinin cevaplarını açıklayabilmektedir. 
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Ellemers’e göre örgütsel özdeşleşmeme; öz algılama tabanlı, bireyin kimlik ve 

algılamasının, örgütün kimlik ve algılaması arasındaki bilişsel ayrılığı, bireyin ve 

örgütün olumsuz ilişkisel sınıflandırmasıdır (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3). 

Elsbach ve Bhattacharya’nın; öz algılama tabanlı, bireyin kendi kimlik 

algılamasının, örgütün kimlik ve algılaması arasındaki bilişsel ayrılığı şeklindeki 

özdeşleşmeme tanımının birinci bölümü, bireyin kendi öz kavramının örgütünkinden 

ayrılığını vurgulamasını yansıtır (Dutton vd., 1994: 263). Tanımın ikinci bölümünde 

özdeşleşmeme içinde kişi, sosyal kimliğini, grup içinde kişileri dost ve düşman gibi 

sınıflandırarak doğrular (Bhattacharya ve Elsbach, 2002: 36).  

Düşük özdeşleşme, bazen özdeşleşmeme ile ilişkilendirilmiştir. Eğer bireyler, 

düşük özdeşleşme içindeyse uzaklaştırılmış sevgisi azaltılmış grup üyeliği ile tehdit 

edilir ve kendilerini geliştirmeleri için kendi gruplarını daha yüksek statüdeki gruba 

girmek için terk etmeye motive edilirler. Son olarak, özdeşleşmeme, örgütten 

ayrılma, ayrılık ve örgütün dışında kalma duyguları ile bir arada bulunma durumudur 

şeklinde ifade edilebilir (DiSanza ve Bullis, 1999: 399). 

2.8.1.2. Kararsız Özdeşleşme 

Modern örgütlerin karmaşık yapısı bireylerde inanç, amaç ve değer kaybıyla eş 

zamanlı olarak bireyleri örgütleriyle hem özdeşleşmeye hem de özdeşleşmemeye 

itebilir. Bu durum kararsız (veya çatışan) özdeşleşme olarak tanımlanmaktadır. 

Kararsız özdeşleşme; bireyin örgütün bazı özelliklerini kabul edip, bazı özelliklerini 

kabul etmediği durumda ortaya çıkan özdeşleşme durumudur. Bireylerin bilinçli bir 

şekilde örgüte karşı hem olumlu hem de olumsuz bakış açısı sergilemesi kişilerarası 

ilişkiler çerçevesinde incelenmiş ve kararsızlık durumunu uzun yıllar sürdürebileceği 

belirtilmiştir (Tompson ve Holmes, 1996). Bireylerde oluşan bu karasız durum 

bireylerin örgütün bilişsel ve duygusal kaynakları kullanmasıyla örgütsel 

performansı artırırken bireylerde oluşan ikiyüzlülük algısı ise çalışanlarda strese ve 

çalışanın örgütten kendisini soyutlamasına neden olabilir. Ayrıca özdeşleşme de 

olduğu gibi birey, örgütün tümü ile özdeşleşmede kararsız kalacağı gibi, sadece 

belirli bir bölümü ile de özdeşleşmede kararsız kalabilir. Aynı şekilde örgütün 
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tamamı ile özdeşleşememede karasız kalacağı gibi bir bölümü ile de 

özdeşleşememede karasız kalabilir. Ayrıca birey sadece örgütün değişik yönleriyle 

özdeşleşmede karasız kalabilir veya özdeşleşememede kararsız kalabilir (Kreiner ve 

Ashforth, 2004: 4). 

2.8.1.3. Yansız Özdeşleşme 

Bireyin kendi kendini algılaması örgütüyle hem özdeşleşme hem de 

özdeşleşmeme yokluğudur. Elsbach (1999) bu durumu yansız özdeşleşme olarak 

adlandırmıştır. Her ne kadar birey örgütüyle ne özdeşleşiyor ne de özdeşleşmiyorsa 

da, örgüte bağlanma ilişkisinin zayıflığı belirgin olsa bile kabul edilebilecektir. Bu 

durum, yalnızca algılama ve bağlılık yokluğundan daha ziyade kendi doğrusu içinde 

kendini tanımlamanın bilişsel bir durumu ve yöntemi olabilir. Bireyler, örgütüyle 

yönetim biçimleri ve kişisel algılamalar gibi geçmişteki deneyimleri nedeniyle 

bilinçli bir şekilde aşırı bağlılıktan kaçınırlar.  

Bundan dolayı, örgütsel özdeşleşme ve özdeşleşememenin kendi içindeki 

güncel ihtiyacı, bireye kendi kendini tanımlaması olabilir. Birçok durumda yansız 

özdeşleşme daha az uygun bir durumdur ve bir çalışan örgütüne karşı yansız bir 

şekilde kendini tanımlarsa özellikle fazladan rol alan birinden muhtemelen daha az 

bağlanmış hissedecek ve örgütüne daha az katkıda bulunacaktır. Yansız özdeşleşme, 

bireyin örgütle ne özdeşleşmesi ne de özdeşleşmemesidir. Kişinin kendini örgütle 

ilgili özelliklerle yansız olarak tanımlamasıdır (Kreiner ve Ashforth, 2004: 4-5). 

2.8.2.R.Craig Scott, R.Steven Corman ve George Cheney Tarafından 

Geliştirilmiş Yapısal Özdeşleşme Modeli 

Scott vd. (1998), örgütsel özdeşleşme literatürüne özdeşleşme-kimlik 

kavramını bütünleştirecek, eylem-yapı kavramlarını içine alacak, çalışanların çoğul 

kimlikleri içinde ve çoğul kimlikleri arasındaki ilişkileri yansıtacak ve eylemlere 

dayanan farklı özdeşleşme şekillerini de içeren bir modele ihtiyaç duyulduğunu 

belirtmişlerdir.  
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Yapısal özdeşleşme modeli adanmışlık kavramıyla ilişkili bir modeldir. 

Örgütsel adanmışlık düzeyi birey ve örgüt için örgütsel sadakat, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel özdeşleşme gibi olumlu sonuçları meydana getirmesi bakımından önemlidir. 

Adanmışlık süreci büyük oranda sembolik olup bireyler ve bireylerin bir parçası 

olduğu sosyal ortam tarafından şekillenir. Adanmışlık kavramı algılanan sosyal 

üyeliğe dayalı ve bireyin algıladığı üyelik davranışlarını göstermesi ile birey 

arasındaki bağlantı ile ilgilidir. Benzer olarak özdeşleşme kavramı da kişinin 

kendisini üyesi olarak tanımladığı gruba aitlik duygusudur (Mael ve Ashforth, 1992: 

104). Hem adanmışlık hem de özdeşleşme kavramının bireyin ait ya da üyesi 

bulunduğu grup ile ilgili kavramlardır. Bu yüzden adanmışlık sürecini adanmışlığın 

türlerinden ziyade en iyi açıklayan özdeşleşme kavramıdır. Bunun nedeni sadakatin 

özdeşleşmenin bir boyutu olmasıdır (Cheney, 1992; Patchen, 1970). Örgütsel 

davranış literatürü kapsamında geliştirilen davranışsal bağlılık kavramı özdeşleşme 

ile örtüşen ve benzer bir kavramdır (Motazz, 1989; Sass ve Canary, 1991). Ayrıca 

kimlik ile iletişim arasındaki ilişki adanmışlığın diğer türlerinden çok özdeşleşme ile 

ilişkilidir. Bu nedenler dikkate alındığında yapısal özdeşleşme modeli adanmışlık 

kavramı çerçevesinde açıklanmaktadır (Scott vd., 1998: 298-299).  

Scott vd. (1998) tarafından geliştirilen yapısal özdeşleşme modelinde Giddens 

(1984)’in yapısal modeli kullanılmıştır. Giddens (1984)’in geliştirdiği yapısal model 

yapı ve sistem arasındaki ikiliğe odaklanır. Bu ikili yapı hem süreçlerin hem de 

yapının insan davranışlarını içeren süreciyle ilişkilidir. Bu model örgütsel iklim ve 

örgüt kültürünü içeren örgüt yapılarını anlamak için kullanılmaktadır. Ayrıca bu 

model özdeşleşme ile kimlik arasındaki bağlantıyı kurarak eylem-tabanlı ve yapı- 

odaklı görüşleri içermektedir. Scott vd. (1998) geliştirdiği model Giddens (1984)’in 

modeline durumsal eylem kavramını dahil eder. Yapısal özdeşleşme modelinin 

yapının ikiliği, yapının bölgeselliği ve durumsal eylemi kapsayan üç boyutu 

bulunmaktadır (Scott vd., 1998: 301). Bu boyutlar aşağıda açıklanmaktadır: 

Yapının İkililiği: Yapısal özdeşleşme kuramı; yapı ve sistem arasındaki 

ilişkiyi incelemektedir. Sistem ve yapı birbirini içeren kavramlar olduğu için, 

kavramlar arasındaki ikilik önem arz etmektedir. Kimlik kaynakları ve 
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özdeşleşmenin gösterimi arasındaki algılanan bağ, kimlik ve özdeşleşme ikililiği 

arasındaki yapıya açıklama getirmektedir. Böylece yapısal anlamda bu ikililik 

özdeşleşmenin anlatımında kimliklerin benimsenmesini içermektedir. Kimlik 

yapısının benimsenmesi özdeşleşmenin oluşumunu sağlamaktadır. Scott vd. (1998) 

kimlik ve özdeşleme ikililiğini adanmışlık sürecine dayanarak açıklamışlardır (Scott 

vd., 1998: 307). 

Şekil-2.2:Özdeşleşmenin Yapısal Modeli: Kimlik-Özdeşleşme İkiliği 

          EYLEM DÜZEYİ                                        ADANMIŞLIK DÜZEYİ 
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sosyal gruplara bağlayan çoğul kimliklerinden oluşmaktadır (Dutton vd., 1994). 

Bireylerin örgütsel, cinsiyet, sınıf, meslek, etnik, çalışma grubu ve diğer pek çok 

kimlikleri bulunmaktadır. Birey, örgütsel özdeşleşmeyi ifade edebilmek için örgütsel 

kimliğin kaynaklarını kullanmaktadır. Farklı kimlikler farklı özdeşleşme hedefleri ya 

da kimlik kaynakları ile ilişkilidir (Scott vd., 1998: 310). Sosyal farklılıkların daha 

geniş şekli olan bölgesellik kimlik ile özdeşleşme ilişkisini açıklama da kimliği 

tanımlama yolları olarak ifade edilebilir. Bireylerin içinde bulunduğu toplum gibi 

örgütlerde de farklı kültürler bulunmaktadır. Bu kültürler de bütünleşme ve 

homojenlik yoktur. Yapının bölgeselliği örgütleri özdeşleşme çerçevesinde 

bütünleştirir ve homojen olmasını sağlar (Scott vd., 1998: 313). 

Durumsal Eylem: Yapısal özdeşleşme kuramının üçüncü unsuru, 

özdeşleşmenin durumsal eylem görünümünü ifade etmektedir. Özdeşleşmenin 

bölgeselliğinden sonra hangi durumların özdeşleşmeyi yarattığı üzerinde 

durulmuştur. Özdeşleşme, durumdan duruma göre farklılık göstermektedir. Yapısal 

sürecin sonucu olan kimlik bireyin bulunduğu sosyal yapıdaki sosyal etkileşimler 

tarafından şekillenir. Ancak kimlik dışsal bir olgu değildir. Sosyal yapıdaki içsel 

güdüler tarafından oluşur. Sosyal yapılar bireysel eylemleri şekillendirir. Bireyin 

örgütteki rolü ve pozisyonu da örgüt yapısı ile oluşur. Bireylerin algıladığı rol örgüt 

içerisinde kendini özdeşleştirdiği grup tarafından etkilenir. Yani bireyin eylemleri ile 

örgüt yapısı arasında ilişki bulunmaktadır. Özdeşleşme süreci bireysel eylemler 

tarafından şekillenir. Bu yüzden özdeşleşmenin yapısal modelinde adanmışlık hem 

bireyin eylemlerini hem de örgüt yapısı içeren bir süreçtir (Scott vd., 1998: 309- 

310). 

2.9. Örgütsel Özdeşleşme İle İlgili Yapılan Çalışmalar 

Örgütsel özdeşleşme ile ilgili literatürde yapılan çalışmalara bölüm içerisinde 

örgütsel özdeşleşmeyi etkileyen demografik, bireysel ve örgütsel faktörler kısmında 

değinilmiştir. Bu bölüm haricinde literatürde yapılan çalışmalar aşağıdaki gibidir. 

Karabey (2005) Ergaz A.Ş.’nin Erzurum ili çalışanları üzerinde yaptığı 

çalışmasında örgütsel özdeşleşme, örgütsel imaj ve örgütsel vatandaşlık davranışı 
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ilişkisini incelediği çalışmasında örgütsel özdeşleşme ile algılanan dış imaj ve 

örgütsel vatandaşlık davranışı arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu 

sonuçlarına ulaşmıştır. Çalışmada örgütsel vatandaşlık davranışı özgecilik, 

sportmenlik, vicdanlılık, nezaket ve sivil erdem olarak beş boyutta incelenmiş ve tüm 

boyutları ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve anlamlı ilişki olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır.  

İşcan (2006) çalışanlar üzerinde dönüştürücü/etkileşimci liderlik algısı ile 

örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişki ve bu ilişkide ayrılmışlık-bağlanmışlık ve 

olumlu-olumsuz ruh hali gibi bireysel farklılıkların rolünü belirlemek üzere yaptığı 

çalışmasında hem dönüştürücü hem de etkileşimci liderliğin örgütsel özdeşleşmeyi 

artırdığını ortaya koymuştur. Bireysel farklılıklar açısından ise ayrılmış bireysel 

şema yüksek olduğunda dönüştürücü liderlik ve örgütsel özdeşleşme arasındaki 

olumlu ilişkinin, bağlanmış bireysel şema yüksek olduğunda ise etkileşimci liderlik 

ve örgütsel özdeşleşme arasındaki olumlu ilişkinin daha güçlü olduğu gözlenmiştir. 

Ayrıca olumlu ruh haline sahip olma durumunda hem etkileşimci hem de 

dönüştürücü liderlikle örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkinin daha güçlü olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Tüzün (2006) Ankara merkezde bulunan özel ve kamu sermayeli ticari 

bankaların çalışanları üzerinde yaptığı çalışmasında örgütsel güven, örgütsel kimlik 

ve örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırma sonuçlarına göre 

örgütsel özdeşleşme ve algılanan örgütsel kimliğin örgütsel güven üzerinde doğrudan 

ve anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Algılanan örgütsel kimliğin 

örgütsel özdeşleşme üzerinde doğrudan bir etkisi olmadığı sonucuna ulaşılırken 

örgütsel güvenin bu ilişkide aracılık rolü olduğu tespit edilmiştir.  

Günbek (2007) Malatya ilinde bulunan TCDD işletmesinde çalışan personel 

üzerinde yaptığı çalışmasında çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerini ölçmeyi 

amaçlamıştır. Araştırma sonuçlarına göre TCDD çalışanlarının örgütsel özdeşleşme 

düzeylerinin yüksek olduğu ve eğitim ve çalışma süreleri ile örgütsel özdeşleşme 

arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. 
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Mustafayeva (2007) Kütahya il merkezinde imalat sektöründeki Güral Kiremit 

fabrikasında çalışanlar üzerinde yaptığı çalışmasında sosyal sorumluluk ile örgütsel 

vatandaşlık davranışı ve örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi incelemiştir. 

Araştırmada örgütsel vatandaşlık davranışı diğergamlık, sivil erdem ve sportmenlik 

olarak üç boyutta incelenmiştir. Sosyal sorumluluk ve örgütsel özdeşleşme ile 

örgütsel vatandaşlık davranışının alt boyutları olan diğergamlık ve sivil erdem 

arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilirken sportmenlik boyutuyla 

anlamlı bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Sosyal sorumluluk ile örgütsel 

özdeşleşme arasında anlamlı bir ilişkiye rastlanamamıştır. 

Özdemir (2007) Opet firması çalışanlarının kurumsal sosyal sorumluluk 

algılamalarının örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş tatmini üzerindeki 

etkisini belirlemeye yönelik yaptığı çalışmasında sosyal sorumluluk algısının 

örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş tatmini ile ilişkisinin pozitif ve anlamlı 

olduğu sonucuna ulaşmıştır. Ayrıca çalışmada sosyal sorumluk algılamaları 

ekonomik, yasal, etik ve gönüllü sosyal sorumluluk algısı olarak dört boyutta 

incelenmiştir. Bu boyutlar dikkate alındığında ekonomik ve yasal sosyal sorumluluk 

algısı ile iş tatmini arasında düşük, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeşleşme arasında 

orta derecede bir ilişki tespit edilmiştir. Etik ve gönüllü sosyal sorumluluk algısı ile 

iş tatmini, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde bir ilişki 

tespit edilmiştir. 

Karayiğit (2008) Dokuz Eylül Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 

akademik personeli üzerinde yaptığı çalışmasında örgütsel bağlılık ile örgütsel 

özdeşleşme arasındaki ilişki incelenmiştir. Araştırmada örgütsel bağlılık ile örgütsel 

özdeşleşmeyi ölçmeye yönelik kullanılan anketler doğrultusunda bu iki kavram 

arasındaki ilişki belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma sonucuna göre örgütsel 

özdeşleşme ve örgütsel bağlılık kavramlarının benzer kavramlar olduğu ve özellikle 

örgütsel bağlılığın alt boyutu olan duygusal bağlılık ifadelerinin örgütsel özdeşleşme 

ifadeleri ile örtüştüğü ileri sürülmüştür. 

Melikoğlu (2009) farklı şirketlerde ve farklı sektörlerde çalışanlar üzerinde 

yaptığı çalışmasında çalışanların duygusal bağlılık ve örgütsel özdeşleşme düzeyleri 
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iletişim, prestij ve güven algıları açısından karşılaştırılmıştır. İletişim yatay ve dikey 

iletişim olarak iki boyuta ayrılmıştır. Araştırma sonucuna göre yönetici ve çalışma 

arkadaşlarına güvende ve yatay iletişimde duygusal bağlılığın katkısı örgütsel 

özdeşleşmeye göre daha fazladır. Ayrıca algılanan dış prestij, örgütsel güven, yatay 

ve dikey iletişim ile duygusal bağlılık arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit 

edilirken bu değişkenler ile örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı bir ilişki 

bulunmamıştır.  

Kırkbeşoğlu ve Tüzün (2009) Türkiye’de sigorta sektöründe faaliyet 

göstermekte olan bireyci ve toplulukçu örgüt kültürüne sahip hayat ve hayat dışı 

sigorta şirketi çalışanlarının bireycilik/toplulukçuluk eğilimlerinin mesleki ve 

örgütsel özdeşleşme üzerinde ne denli ayırt edici bir etki yarattığını araştırmışlardır. 

Araştırma sonucunda elde edilen bulgulara göre çalışanların sahip oldukları 

bireycilik/toplulukçuluk eğiliminin bireyci örgüt kültüründe mesleki özdeşleşmeyi, 

toplulukçu örgüt kültüründe ise örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı düzeyde etkilediğini 

ortaya koymuşlardır. 

Tak ve Çiftçioğlu (2009) Bursa Sanayi Odası’na bağlı en büyük 250 firma 

arasında yer alan imalat işletmelerinde çalışan beyaz yakalı personel yaptıkları 

araştırmalarında algılanan örgütsel prestij, örgütsel özdeşleme ve örgütsel bağlılık 

arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Araştırma sonucunda algılanan örgütsel prestij ile 

örgütsel özdeşleşme arasında doğrudan bir ilişki bulunamamıştır. Bu ilişkide iş 

tatmininin aracılık etkisi olduğu ileri sürülmüştür. Örgütsel bağlılık ile örgütsel 

prestij algısı arasında doğrusal ve istatistiki olarak anlamlı ilişki olduğu sonucuna 

varılmıştır.  

Polat (2009) Ankara’da faaliyet gösteren Gazi Fişek Fabrikası çalışanları ile 

Ankara Büyükşehir Belediyesi Zabıta Daire Başkanlığı personeli üzerinde araştırma 

yapmıştır. Her iki örneklem içinde iç kontrol odağına sahip çalışanların örgütsel 

özdeşleşme düzeylerinin dış kontrol odağına sahip çalışanlara göre daha fazla olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Faktör kişilik özellikleri (öz disiplin, uyumluluk, gelişime 

açıklık, dışa dönüklük, nevrotiklik) ile örgütsel özdeşleşme arasında nedensel bir 

ilişki tespit edilmiştir. Ayrıca bireysel değerler (uyum, güvenlik, geleneksellik, 
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başarı, yardımseverlik, muhafazakarlık) ile örgütsel özdeşleşme arasında nedensel bir 

ilişki tespit edilmiştir. Bu nedensel ilişkiler Zabıta Daire Başkanlığı örneklemi için 

kabul edilirken Gazi Fişek Fabrikası örneklemi için reddedilmiştir. Örgütsel 

özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti, örgütsel vatandaşlık davranışı ve örgütsel 

vatandaşlık davranışının alt boyutları (sivil erdem, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik) 

arasında nedensel bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Tüzün ve Çağlar (2009) kamu ve özel sermayeli banka çalışanları üzerinde 

yaptıkları çalışmalarında algılanan örgütsel kimlik, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel 

güven arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Örgütsel güven ile algılanan örgütsel kimlik 

ve örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve anlamlı ilişki olduğu sonucuna ulaşılırken 

algılanan örgütsel kimlik ile örgütsel özdeşleşme arasında doğrudan bir ilişkiye 

bulunamamıştır. Bu ilişkide örgütsel güvenin algılanan örgütsel kimlik ile örgütsel 

özdeşleşme arasında aracılık rolü olduğu tespit edilmiştir.  

Turunç (2010) kamu ve özel sektörde faaliyet gösteren iki farklı çalışan 

grubunda örgütsel adaletin örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkilerini araştırmıştır. Araştırmada kamu ve özel sektör çalışanlarının adalet, 

özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti algılamaları arasında anlamlı bir fark olduğu 

belirlenmiştir. Araştırma sonucunda, çalışanların dağıtım adaleti algılamalarının 

örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyetini anlamlı olarak etkilediği ve örgütsel 

özdeşleşmenin dağıtım adaleti ile işten ayrılma niyeti arasında aracılık rolü üstlendiği 

tespit edilmiştir.  

Turunç ve Çelik (2010a) Ankara’da faaliyet gösteren küçük ölçekli savunma 

sanayi firmalarında çalışanlar üzerinde çalışanların işten ayrılma niyetinin 

azaltılmasında örgütsel destek, iş-aile çatışması, aile-iş çatışması ve örgütsel 

özdeşleşmenin rolünü belirlemek amacıyla yaptıkları çalışmalarında çalışanların 

algıladıkları örgütsel desteğin iş-aile çatışma ve aile-iş çatışma düzeylerini anlamlı 

olarak etkilediği ve çatışma düzeylerini azalttığı sonucuna ulaşmışlardır. Ayrıca 

algılanan örgütsel desteğin çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyini anlamlı olarak 

etkilediği ve önemli oranda artırdığı, iş-aile çatışma düzeyinin ise çalışanların işten 

ayrılma niyetini anlamlı olarak etkilediği ve artırdığı belirlenmiştir. Çalışanların 
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algıladıkları örgütsel desteğin işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı olarak 

etkilediği bulgusunun yanında bu etkide iş-aile çatışması ve örgütsel özdeşleşmenin 

kısmi aracılık rolü olduğuna ilişkin bulgular elde etmişlerdir.  

Turunç ve Çelik (2010b) Ankara’da faaliyet gösteren küçük ölçekli savunma 

sanayi firmalarında çalışanlar üzerinde yaptıkları araştırmada algılanan örgütsel 

destek ve iş stresinin örgütsel özdeşleşme ve iş performansına etkisini 

araştırmışlardır. Araştırma sonuçlarına göre algılanan örgütsel desteği örgütsel 

özdeşleşme düzeyini anlamlı olarak artırdığını ve iş stresinin ise örgütsel özdeşleşme 

düzeyini anlamlı olarak azalttığını belirtmişlerdir. Ayrıca örgütsel özdeşleşmenin 

çalışanların iş performansını anlamlı olarak artırdığı, algılanan örgütsel destek ile iş 

performansı arasındaki ilişki de örgütsel özdeşleşmenin aracı etkisi olduğu ve iş 

stresinin iş performansı üzerinde etkisinin olmadığı sonucuna ulaşmışlardır.  

Solmaz (2010) örgütsel özdeşleşmenin işten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel 

adaletin aracılık rolünü incelemek amacıyla özel ve kamuda görev yapan finans 

sektörü çalışanları üzerinde araştırma yapmıştır. Araştırmada örgütsel adalet; 

dağıtım, etkileşim ve prosedürel adalet olarak üç boyutta incelenmiştir. Örgütsel 

özdeşleşme ile örgütsel adaletin üç boyutu arasında pozitif ve anlamlı ilişki tespit 

edilirken işten ayrılma niyeti ile negatif ve anlamlı ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. 

Elde edilen bulgular bu ilişkide dağıtım adaletinin aracılık rolü olduğu sonucunu 

göstermektedir.  

Demirci (2010) yapı sektöründe faaliyet gösteren bir firmanın İstanbul, 

Kocaeli, Mersin, Eskişehir illerindeki firmalarında örgütsel özdeşleşme ve örgütsel 

güvenin çalışan performansı üzerindeki etkisini araştırmıştır. Araştırma kapsamına 

alınan firmanın performans değerleme yöntemi Balanced Scorecard Yöntemi’dir ve 

örgütsel güven duygusal ve bilişsel güven olarak iki boyutta incelenmiştir. Araştırma 

kapsamında performans puanı ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif, duygusal 

güven ile negatif ve bilişsel güven ile pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. 

Örgütsel özdeşleşme duygusal ve bilişsel güven arasında pozitif ilişki saptanırken 

performans ile arasında bir ilişki saptanamamıştır.  



90 

 

Çırakoğlu (2010) Manisa Organize Sanayi Bölgesi’nde faaliyet gösteren bir 

firmada çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi 

incelemiştir. Araştırmadan elde edilen bulgulara göre örgütsel özdeşleşme ile iş 

doyumu arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Turunç (2010) özel bir bankanın İç Anadolu Bölge Müdürlüğü’ne bağlı 

şubelerinde çalışan personel üzerinde yaptığı araştırmasında süreç kontrol, karar 

kontrol algılarının örgütsel özdeşleşme ve iş performansına etkisini araştırmıştır. 

Araştırma sonuçlarına göre süreç kontrol algısı ile örgütsel özdeşleşme arasında 

pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit edilirken karar kontrol algısı ile örgütsel 

özdeşleşme arasında anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Örgütsel özdeşleşme, süreç ve 

karar kontrol algıları ile iş performansı arasında pozitif ve anlamlı ilişki bulunmuştur. 

Ayrıca karar ve süreç kontrol algılarının iş performansına etkisinde örgütsel 

özdeşleşmenin aracılık rolü olduğu tespit edilmiştir.   

Çakınberk vd. (2011) Tunceli ve Malatya illerinde faaliyet gösteren özel eğitim 

kurumlarında görev yapan öğretmen ve yöneticiler üzerinde yaptıkları 

araştırmalarında örgütsel bağlılığın örgütsel özdeşleşmenin bir öncülü olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır. Araştırmanın diğer sonuçları ise öğretmen ve yöneticilerin 

özdeşleşme düzeyleri ve örgütsel bağlılığın boyutları olan duygusal bağlılık ile 

normatif bağlılıklarının yüksek iken devam bağlılıklarının orta düzeyde olduğudur.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

Bu bölümde işten ayrılma niyeti kavramı ve işten ayrılma niyetini etkileyen 

faktörler üzerinde durulacaktır. Ayrıca işten ayrılma niyetinin önlenmesi için 

yöneticilerin dikkat etmesi gereken unsurlardan bahsedilerek işten ayrılma niyeti ile 

ilgili literatürde yapılan çalışmalara değinilecektir. 

3.1. İşten Ayrılma Niyeti Kavramı 

Çalışanların iş gücü devri hem endüstriyel hem de örgütsel psikolojide oldukça 

dikkat çeken bir konudur (Campion, 1991; Çakar ve Ceylan, 2005: 57). İş gücü 

devri, bir örgütte çalışanların örgütle olan ilişkilerinin sona ermesi ve yerlerine yeni 

elemanların alınmasının sıklığını ifade eder. İş gücü devri diğer bir ifade ile personel 

devir oranı; bir dönem içinde işletmede oluşan toplam çıkış ya da giriş miktarının, o 

dönem içinde iş yükü miktarının aynı kalması, böylece aynı miktar işi ortaya 

çıkarmak için, çıkan personel kadar işe yeniden personel girmesi gereği olarak 

tanımlanmaktadır (Kaynak, 1996: 36).  

İş gücü devrinin iki yönü vardır. Bunlar, gönüllü işten ayrılma ve işten 

çıkarılma durumudur. Gönüllü işten ayrılma çalışanın kendi kararı yansıtırken, 

çalışanın işten çıkarılma kararı işverene aittir (Shaw vd, 1998: 511).  

Çıkarma biçiminde görülecek olan gönülsüz işten ayrılma, iş yerinin 

personelden beklediği verimi alamaması, ya da iş yerindeki tavır ve davranışlardan 

memnun olmaması durumunda ortaya çıkar. Her işletme bu konuda kendi ülkesinin 

iş hukukunda var olan hükümlere bağlı olacaktır. Ülkemizde de, gerek işçinin işten 

ayrılması, gerekse işverenin işçiyi işten çıkarması doğrudan iş yasasının bu 

konulardaki hükümlerine bağlıdır (Kaynak, 1996: 40). 

Gönüllü personel devri, personelin kendi tercihiyle ve bazı nedenlerin etkisiyle 

işten ayrılmasıdır. Nedenlerin kapsamında; kendini ifade edememe, başka yerlerdeki 

daha iyi fırsatlar, ücret veya maaş, yönetim, coğrafi koşullar ve baskı bulunmaktadır 
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(Mathis ve Jackson, 2000: 93). İşten ayrılma niyeti de gönüllü personel devri 

kapsamında ele alınmaktadır.  

İşten ayrılma niyeti kavramı “örgütten ayrılmak konusundaki bilinçli ve 

temkinli bir karar veya niyet”şeklinde ifade edilmektedir (Bartlett, 1999: 70). 

Jaros (1997)’a göre ayrılma niyeti örgütten ayrılmaya karşı sürekli ve aynı 

zamanda genel bilişsel uyarlamayı yansıtır. Bu uyarlama çalışanın ayrılmayı, başka 

bir istihdam fırsatı aramayı veya bir ayrılma niyeti şeklini düşünüp düşünmediğini 

belirler (Ceylan ve Bayram, 2006: 106). Rusbelt vd. işten ayrılma niyetini, 

çalışanların iş koşullarından tatminsiz olmaları durumunda göstermiş oldukları yıkıcı 

ve aktif eylemler olarak tanımlamaktadırlar (Çarıkçı ve Çelikkol, 2009: 160).  

İyi eğitim almış, etkin çalışanları elde tutmak için yapılan yönetsel hataların 

maliyetini düşünerek insanların neden işlerinden ayrıldığını anlamaya çalışan 

araştırmalara (Çakar ve Ceylan, 2005: 57) Mobley (1977) öncülük etmiştir. Mobley 

ayrılma düşüncesine tatminsizliğin neden olduğunu söylemektedir. İşten ayrılma 

niyeti çalışanların geri çekilme davranışlarından biri olarak ön plana çıkmakta ve 

“bireyin örgütten uzaklaşması, yeni iş arayışına girmesi’’ olarak tanımlanmaktadır 

(Martin, 1979: 316; Mobley, 1982: 112; Moore, 2000: 145; Marsh ve Mannari, 1977: 

58). Price ve Mueller (1981: 546) ise bu kavramı “bireyin örgüt üyeliğini devam 

ettirme ya da ettirmeme olasılığı” olarak tanımlamaktadırlar. Bu niteliği gereği işten 

ayrılma niyeti bireylerin bir tür geri çekilme davranışı olarak kabul edilmektedir 

(Blau, 1988: 21- 22). Ancak işten ayrılma niyeti olumsuz bir davranışı ifade ettiği 

için genel kabul gören pek çok çalışmada araştırmacıların işte kalma isteği, işte 

kalma niyeti kavramlarını kullanıldıkları da gözlemlenmektedir (Cohen, 1997: 12; 

Steers, 1977: 50; Bedeian vd., 1991: 159).  

3.2. İşten Ayrılma Niyetinin Etkileşim İçinde Bulunduğu Kavramlar 

Kuruma bağlılık, iş tatmini, tükenmişlik, örgüt-iş-birey uyumu; işten ayrılma 

niyeti kavramının etkileşim içinde olduğu kavramlar olarak aşağıdaki gibi 

açıklanabilir. 
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3.2.1. Kuruma Bağlılık 

Bu kavram; çalışanın çalıştığı kurum ile özdeşleşerek kurumun ilke, amaç ve 

değerlerini benimsemesinin, kurumsal kazançlar için çaba göstermesinin ve kurumda 

çalışmayı sürdürme isteğinin ölçüsü olarak tanımlanmaktadır. Kuruma bağlılık, iş 

doyumundan daha genel bir duygu ve düşünce bütünü olarak ele alınmaktadır. 

Kuruma bağlılık kavramı tamamen kişinin kuruluşa olan tutumuna ve kuruluşla 

arasındaki uyuma odaklanmaktadır. 

Gönüllü ayrılmaya dayalı personel devri, kurumsal düzeyde işe bağlılığın 

azaldığını gösterebilir. Bağlılık ve işten ayrılma ile ilgili araştırmalarda bunu 

destekleyen sonuçlara ulaşılmıştır. Siegel ve Ruh (1973), yaptıkları çalışmalarında 

bir işletmedeki personel devri ile işe bağlılık arasında ters yönlü ve güçlü bir ilişki 

tespit etmişlerdir. Gerçek işten ayrılma davranışı ile işten ayrılma niyetinin ayrı ayrı 

değerlendirilmesi, söz konusu değişkenlerin işe bağlılıkla ilişkisini anlamayı daha da 

kolaylaştıracaktır. Buna göre işten ayrılma niyetinde olan, ancak ekonomik nedenler 

ve işgücü piyasası koşulları nedeniyle işten ayrılmayan bir bireyin işe bağlı olduğunu 

söylemek doğru olmayacaktır. Bu nedenle bireyin, işten ayrılmamasındaki tek ve en 

önemli neden işe bağlılık değildir (Eren, 2007: 37). 

Arnold ve Feldman (1982), işten ayrılma sürecine ilişkin yaklaşımlarında işe 

bağlılığı, işten ayrılmayı olumsuz etkileyen bir etmen olarak ele almışlardır. 

Araştırma sonuçları, işe bağlılığı yüksek olan çalışanların işten ayrılma eğilimlerinin, 

işe bağlılığı düşük olan çalışanlara göre daha düşük düzeyde etkilendiğini 

göstermektedir. Eğer iş alternatifleri kısıtlı ise, çalışanın işe bağlılığı düşük de olsa, 

işinden ayrılmamaktadır. Blau (1986), işe bağlılık ile işten ayrılma arasında olumsuz 

ve güçlü bir ilişki tespit etmiştir. Cohen (1997) de, ayrılma eğilimi ile bağlılık 

arasında ters yönlü ve güçlü bir ilişki bulmuştur. 

Arnold ve Feldman (1982) tarafından geliştirilen işe bağlılık ile işten ayrılma 

niyeti ilişkisini de içeren işten ayrılma süreci modeli aşağıdaki şekilde belirtilmiştir 

(Çakır, 2001: 178-180). 
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Şekil-3.1: İşten Ayrılma Süreci Modeli 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Özlem, Çakır (2001). İşe Bağlılık Olgusu ve Etkileyen Faktörler. Seçkin Yayıncılık, Ankara, 

s.179. 

3.2.2. İş Tatmini 

Örgüt içerisinde çalışanların işe geç gitme, devamsızlık ve işten ayrılma 

şeklinde üç temel kaçınma davranışı sergilediğini ifade eden Krausz vd. (1998), bu 

üç temel davranış arasındaki ilişkilerin “Kaçınma Süreci Teorisi”nce açıklandığını 

ileri sürmüştür. Bu kapsamda iş tatmini ve işten ayrılma niyeti ilişkisi incelenmiş, 

devamsızlığın daha çok hastalık ve mantıki nedenlerle olduğunu, işe geç gelme 

davranışının daha çok düşük iş tatmini ile alakalı olduğunu ve işten ayrılma niyeti ile 

arasında doğrudan anlamlı bir ilişki bulunmadığını ileri sürmüştür. Buna karşın Poon 

(2004) yapmış olduğu çalışmasında performans değerlendirme politikalarının iş 

tatmini ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemiş ve düşük iş tatmini ile 

yüksek bir ayrılma isteğinin oluştuğunu ileri sürmüştür. Vidal vd. (2007), iş tatmini 

işten ayrılma niyetiyle yakından ilişkili bir kavram olarak ele almış, düşük iş 

tatmininin işten ayrılma niyeti ile birlikte aynı zamanda çalışanların mevcut 

pozisyonlara atanmadan önceki pozisyonlarına da geri dönme isteğini ortaya 

çıkardığını belirtmiştir (Taslak, 2008:127). 
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3.2.3. Tükenmişlik  

Tükenmişlik kavramı ile işten ayrılma niyeti ilişkisini inceleyen Weisberg 

(1994), iki değişken arasında özellikle zihinsel ve fiziksel yıpranmışlık anlamında 

güçlü ilişkiler olduğunu ileri sürmüştür. Duygusal tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti 

ilişkisini inceleyen Knudsen (2006) ise, danışmanlar üzerinde yaptığı çalışmasında 

tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti ilişkisini örgüt kültürü açısından ele almıştır. 

Duygusal tükenmişliğin örgüt kültürünün unsurlarından olan merkezileşmiş karar 

verme faktörüyle pozitif ilişkili, iş yerinde adalet dağıtımı faktörüyle ise negatif 

ilişkili olduğu; bu ilişkilerin de işten ayrılma niyeti ile sonuçlandığını belirtmiştir 

(Taslak, 2008: 129). 

Moore (2000: 145), ABD’de farklı sektörlerde çalışan yöneticiler üzerinde 

tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi incelediği araştırmasında 

tükenmişlik sendromunun öncülleri olarak belirtilen algılanan iş yükü, rol 

belirsizliği, rol çatışması, otonomi ve ödül adaletsizliğinin çalışanlarda tükenmişlik 

sendromuna yol açtığı bunun sonucunda da işten ayrılma niyetinin ortaya çıktığını 

belirtmiştir. Yapılan çalışmanın modeli Şekil- 3.2’de belirtilmiştir. 

Şekil-3.2: Tükenmişlik Sendromu ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Ellen Jo, Moore (2000). One Road to Turnover: An Examination of Work 

Exhaustion in Technology Professionals. MIS Quarterly, Vol:24, No:1, p.146.  
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3.2.4. Örgüt- İş- Birey Uyumu  

İşten ayrılma niyetini ele alan çalışmaların bir kısmı da örgüt iş ve kişi uyumu 

ile işin özelliklerini konu almaktadır. Udo vd. (1997)’ne göre iş ve üstlenilen görev 

özellikleri açısından değerlendirme yaptıkları çalışmalarında sahip olunan karar 

verme yetkisi, ilgi çekici bir işte çalışma, geri bildirim elde etme, görev çeşitliliği ve 

algılanan otonomi faktörlerinin işten ayrılma niyeti üzerinde dolaylı ve doğrudan bir 

etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşmışlardır.  

Schwepker (2001), satış personelleri üzerinde gerçekleştirdiği çalışmasında 

etiksel iklim algılamalarının iş tatminini yükselttiği, örgütsel bağlılığı artırdığı ve 

işten ayrılma niyetini zayıflattığı sonucuna ulaşmıştır. Boselie ve Van Der Wiele 

(2002), yaptıkları çalışmada birlikte çalışan bireylerin bilgi edinme serbestliği, 

liderlik, elde edilen ücret, çalışma şartları ve amaç belirleme faaliyetlerine katılım 

gibi faktörlerin örgütte kalma isteğine yol açtığını ileri sürmüşlerdir. 

Çekmecelioğlu (2005), örgütsel cesaretlendirme, yönetim desteği, takım 

desteği ve işin iddialı olması gibi yaratıcılığı destekleyen bir örgüt ikliminin iş 

tatminini olumlu yönde etkilediğini ve ayrılma niyetini zayıflattığını ileri sürmüştür. 

Barak vd. (2006), işten ayrılma niyetini stresli, adaletsiz, ayrımcılığın hakim olduğu 

ve destekleyici olmayan bir örgütsel iklim, düşük iş tatmini ve örgütsel bağlılık 

değişkenleri ile açıklamışlardır. Mignonac vd. (2006) ise bireyin yapmış oldukları iş 

ve üyesi oldukları örgüt hakkında algıladıkları dış prestijin bireyler üzerinde özgüven 

ve kendini geliştirme güdüsü doğurduğunu ve dolayısıyla örgütsel kimlik ihtiyacını 

karşıladığı ve sonuç olarak algılanan dış prestijin ayrılma niyetiyle negatif ilişkili 

olduğunu ifade etmişlerdir. 

Satış performansı, işten ayrılma niyeti ve iş davranışı üzerinde aşırı rol 

yükünün etkisini inceleyen Jones vd. (2007) ise, bireye yüklenen rolün gereklerinin 

bireysel özellikleri aşması durumunda düşük bir performans ile birlikte işten ayrılma 

niyetini de oluşturduğunu ileri sürmüşlerdir. Van Vianen vd. (2007), iş değerleri 

açısından personel ve örgüt arasındaki bir uyumun ya da uyumsuzluğun bir sonucu 

olarak ayrılma niyetini incelemişler ve farklı kaynaklı bireysel ve örgütsel iş 
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değerlerin uyumsuzluk yarattığı ve bunun da güçlü bir şekilde işten ayrılma isteği 

doğurduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

İşten ayrılma niyetini örgütsel değişim süreci içerisinde inceleyen Bellou 

(2007) ise, değişim süreci içerisinde iş-aile çatışmalarının ve destek vermeyen bir iş 

çevresinin meslek bağlılığını azalttığı, iş tatminini zayıflattığı ve buna paralel olarak 

işten ayrılma niyetinin oluştuğunu ortaya koymuştur (Taslak, 2008: 130). 

3.3. İşten Ayrılma Niyetini Etkileyen Faktörler  

Çalışanların işten ayrılma niyetlerini etkileyen faktörler, örgüt kültürü ve 

değerleri, çalışma arkadaşları ile ilişkiler, iş veya rol talep ve beklentileri ile kariyer 

geliştirme fırsatları, ödüllendirme yapıları ile işin kendisi yani ücretidir. İşten ayrılma 

niyetinin, örgütsel etkinliği etkilediği yönünde yaygın bir kanaat bulunmaktadır. 

İşten ayrılma niyeti gerçek devamsızlığın bir ön belirtisidir ve işletmelere ciddi 

maliyetler getirmektedir (Çarıkçı ve Çelikkol, 2009: 160). 

Erol (1998: 81), işten ayrılma niyetini azaltan ya da engelleyen faktörlerin, 

örgütsel ödüller, iş doyumu, alternatif iş olanaklarının kalitesi ve çalışanın işine 

yaptığı yatırımın büyüklüğü olduğunu ifade etmiştir. Çalışanın işine yaptığı en 

önemli yatırımlardan biri ise, özellikle, başka bir örgütte kullanılmayacak beceriler 

kazandıran eğitimlere katılmış olmaktır. Nitekim Love (1998) da bireylerin 

kendilerini geliştirebilecekleri örgütlerden ayrılmak istemediklerini ve işverenler 

tarafından kendilerine eğitim olanakları sunulduğunda, bu kişilerin örgütlerine daha 

fazla bağlandıklarını ifade etmektedir (Sabuncuoğlu, 2007: 618).  

Cotton ve Tuttle (1986) işten ayrılma niyetini etkileyen faktörleri üç gruba 

ayırmışlardır. Bunlar; çevresel etmenler, iş ile ilişkili etmenler ve çalışanın kişisel 

özellikler olarak Tablo-3.1’de belirtilmiştir.  
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Tablo-3.1: İşten Ayrılma Niyetini Etkileyen Faktörler 

Çevresel Etmenler İş İle İlişkili Etmenler Kişisel Özellikler 

İşsizlik oranı 

İş algısı 

Sendikanın varlığı  

Yeni memurların işgücüne 

katılma oranı  

 

 

 

 

 

 

 

Ücret 

İş performansı  

Rol açıklığı  

İş tekrarlama  

Tüm işten memnuniyet 

Ücretten memnuniyet  

Yöneticiden memnuniyet  

Çalışma arkadaşlarından 

memnuniyet 

Terfi fırsatlarından 

memnuniyet  

Örgütsel bağlılık 

Yaş 

Kıdem  

Cinsiyet  

Biyografik bilgi  

Eğitim  

Medeni durum  

Bakmakla yükümlü kişi 

sayısı  

Yetenek ve kabiliyet 

Zeka  

Davranış eğilimi  

Kaynak: John L. Cotton and Jeffrey M. Tuttle (1986). Employee Turnover: A Meta-Analysis and 

Review with Implications for Research. The Academy of Management Review, Vol:11, No:1, p. 57. 

Cotton ve Tuttle (1986) yapmış oldukları meta analizde çevresel etmenlerden iş 

algısı ve sendika varlığının işten ayrılma niyetiyle güçlü ilişkisi olduğu, iş 

alternatiflerinin varlığı işten ayrılma niyeti ile pozitif yönde ilişkili olduğu; 

sendikanın varlığı ve işsizlik oranının ise negatif yönde ilişkili olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. İş ile ilişkili etmenlerin işten ayrılma niyeti ile güçlü bir ilişkilerinin 

olduğunu belirtmişlerdir. Ücretin işten ayrılma niyeti ile negatif yönde ilişkisi 

olduğu, tüm işten memnuniyet, ücret memnuniyeti, yöneticiden memnuniyet ve 

örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti ile negatif yönde ilişkili olduğunu 

belirtmişlerdir. İş performansı, çalışma arkadaşlarından memnuniyet, terfiden 

memnuniyet, rol açıklığının işten ayrılma niyetiyle ilişkisi diğerlerine göre düşük 

olmasına rağmen güvenilir sonuçlar bulunmuştur. Performans, rol açıklığı ve 

memnuniyet ölçümleri işten ayrılma niyeti ile negatif yönde ilişkili olduğu sonucuna 

ulaşılırken, rol tekrarlarının işten ayrılma niyetiyle zayıf ilişkisi olduğu bulunmuştur 

(Cotton ve Tuttle, 1986: 60).  
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Cotton ve Tuttle (1986) çalışanın kişisel özelliklerinden yaş, kıdem ve 

bakmakla yükümlü kişi sayısının işten ayrılma niyeti ile negatif yönde ilişkili iken 

eğitim seviyesi ve davranış eğiliminin işten ayrılma niyeti ile pozitif yönde ilişkili 

olduğu sonucuna ulaşmışlardır. İşten ayrılma eğilimi ve cinsiyet arasında güvenilir 

ilişki bulunmuştur. Kadınların erkeklere oranla daha çok örgütte kalma eğilimi içinde 

olduklarını belirtmişlerdir. Evli çalışanların evli olmayanlara göre işten ayrılma 

olasılıklarının daha düşük olduğu bulunmuştur. Bütün bunlarla birlikte zeka ile işten 

ayrılma niyeti arasında ilişki bulunamamıştır (Cotton ve Tuttle, 1986: 60). 

Örgütler için çalışanlarının her zaman işten ayrılmaları olumsuz sonuçlara 

sebep olmaz. En önemli anahtar kavram, işten ayrılmanın fonksiyonel olup 

olmadığının incelenmesidir. Yüksek performanslı çalışanların işten ayrılmaları bir 

örgüt için hiç istenmeyen bir durum iken, düşük performanslı çalışanların işten 

ayrılması bir örgüt için fonksiyonel ve pozitif bir durumdur (Lance, 1988: 271). 

Kammeyer-Mueller vd. (2003), bir üniversitenin “Yeni Kurumsal Personel 

Projesi”ndeki verilerin bir kısmını kullanarak çalışma yapmışlardır. Bu çalışmanın 

ilk hipotezinde dışsal seçeneklerin daha çok, içsel seçeneklerin daha az ve işten 

ayrılma maliyetinin düşük oluşu işten ayrılmaları artırdığını ileri sürmüşlerdir. 

Çalışmanın ikinci hipotezini düşük iş doyumu ve kuruma bağlılıkta azalış gibi 

negatif davranış türleri, işten ayrılma artışıyla bağlantılı olduğudur. Üçüncü 

hipotezde ise evlenme, boşanma, hastalık, ölüm, sevdiği birinin ölümü, çocuk sahibi 

olma, terfi alamamak ya da iş fırsatı ile karşılaşmak gibi kritik olaylar ile eş zamanlı 

olarak artan ve azalan işten ayrılma olasılığı ve işten ayrılma tehlikesi arasında 

bağlantı bulunmaktadır. Bu hipotezlerin sınanmasından sonra geliştirilen işten 

ayrılma modelinde, işten ayrılmanın belirleyicileri olarak; kuruma bağlılık, iş 

tatmini, kuruma girdikten sonraki kritik olaylar, işsizlik oranı ve başka iş 

seçeneklerinin araştırılması önemli olarak belirlenmiştir. Bu çalışma sonucunda işten 

ayrılma niyetine ilişkin geliştirmiş oldukları model Şekil-3.3’de belirtildiği gibidir 

(Eren,2007: 51-52): 
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Şekil-3.3: İşten Ayrılma Modeli 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Kaynak: Adalet, Eren (2007). Gönüllü İşten Ayrılmalar Üzerine Ekonometrik Bir Yaklaşım. Doktora 

Tezi, Gazi Üniveristesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ankara, s.52. 

Jackofsky (1984), iş performansları ile işten ayrılma niyetini incelediği 

araştırmasında iki teori öne sürmüştür. Bunlardan birincisi, iş performanslarının 

düşük olduğu durumlarda çalışanların işten ayrılmaya gönüllü olmamasıdır. İkinci 

teorisinde ise, performansları düşük olan çalışanların işten ayrılmalarının yüksek; 

performanslarının yüksek olduğu durumlarda ise işten ayrılma niyetlerinin düşük 

olduğu modeldir. Performansın işten ayrılma davranışında belirleyici olmasının bir 

sebebi olarak, yüksek performanslı çalışanların örgüt içerisinde veya diğer örgütlerde 

daha geniş iş olanaklarına sahip olmalarını görmüştür. Diğer bir ifade ile yüksek 

performans, daha fazla iş alternatifini de beraberinde getirir (Jackofsky, 1984: 75). 

Ayrıca işten ayrılma nedenleri kurumsal etmenler, kurumsal dışı etmenler ve 

bireysel etmenler olmak üzere üç başlık altında toplanabilir. 
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Kavranılmış Dışsal Seçenekler 

İşsizlik Oranı 

İçsel Seçenekler 

İşten Ayrılma Maliyeti 

İş tutumları 

İş Tatmini  

Kuruma Bağlılık 

Kritik Olaylar  

Devam Eden Olaylar  

Nötr Olaylar 

Bitmiş Olaylar 

Kurumdan Uzaklaşma 

İşten Uzaklaşma 

Seçenekleri Araştırma 

 
İşten Ayrılma 



101 

 

3.3.1. Kurum Dışı Etmenler  

Genel ekonomik durumun iyi olması bunun da işgücü piyasasına olumlu etki 

yapması personel devrini artıracaktır. İnsanlar işlerini bıraktıkları takdirde fazla süre 

geçmeden başka bir iş bulabileceklerdir. Aynı biçimde genel ekonomik durumun iyi 

olması ve refah düzeyinin yükselmesiyle çalışanlar zor şartlar altında çalışmak 

istemeyecek ya da daha fazla ücret talep edecektir. Teknolojinin gelişmesi ve 

bilgisayarların bütün endüstri dallarına girmesiyle otomasyon artacak ve iş sayısı da 

azalacaktır. Bu da personel devrini azaltacaktır. Teknolojinin yüksek olduğu dallarda 

eğitim görmüş insanların da tam tersine büyüyen pazar nedeniyle bir işte kalma 

süreleri azalacak ve personel devirleri artacaktır. 

Tarım, turizm gibi sektörlerinde mevsime göre değişen talep personel devri 

düzeyini artırmaktadır. Sendikaların iyi çalıştığı iş alanlarında işten çıkarılanlara 

ödenecek tazminatların yüksek olması nedeniyle işten çıkarmalar azalacak ve bu 

nedenle personel devri de azalacaktır (Eren, 2007: 25).  

Yukarıda sayılan bu nedenlere literatürde “genel ekonomik nedenler” adı 

altında rastlamak da olasıdır ve bu nedenler aşağıdaki başlıklar altında sıralanmıştır: 

 Genel ekonomik durum ve işgücü piyasasına etkisi, 

 Genel ekonomik durum ve refah düzeyinin yükselmesi, 

 Otomasyon, mekanikleşme ve normlaşma nedeniyle kolayca başka işlere 

uyum sağlama ve iş değiştirme olanaklarının artması, 

 Başka iş alanlarının daha iyi ve çekici olanaklar sağlaması, 

 Mevsimlik çalışma alanlarının etkileri (özellikle tarım kesiminde), 

 Yasaların, özellikle geliştirilmiş vergi yasalarının fazla gelire artan vergi 

yükü getirmesi vb. etkiler. 

Makro ekonomik ve sosyal kökenli bu nedenler çalışanlarda belli bir işten 

ayrılma niyeti oluşturabilirler. İşletmelerin yukarıda söz konusu edilen alanlarda 
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personel çıkışlarını engellemek için alabilecekleri önlemler oldukça kısıtlı kalacaktır. 

Bu nedenle sorunun boyutları bir yerde kendilerini aşmaktadır (Kaynak, 1996: 37). 

3.3.2. Kurumsal Etmenler 

Kurumsal etmenler, işletmelerin üretim ve yönetim süreçlerinde oluşan 

nedenlerdir. Bu nedenler aşağıdaki gibi sıralanabilir (Kaynak, 1996: 37- 38):  

 İşletmenin kuruluş yeri (kent dışında ya da içinde olması), 

 Ulaşımın niteliği (kamu taşıma araçlarından yararlanma olanakları, özel 

ulaşım hizmetleri, park yapma sorunları vb.), 

 İşin türü ve güçlüğü (ağır işler vb.), 

 Kötü örgütsel koşullar (işte sık sık yer değiştirme, çalışma kurallarında aşırı 

katılıklar vb.), 

 Ücretleme sisteminin bozukluğu (iş değerlemesinin yapılmamış olması, 

performans değerlendirmelerinin yapılmaması vb.), 

 Kötü iş koşulları (kaza olasılıklarının yüksekliği, iş yerinin yeterli fiziksel 

ve estetik nitelikleri bulunmaması, iş zamanlarının iyi ayarlanmamış olması 

vb.), 

 İş görenlerin aşırı zorlanmaları (psikolojik, fizyolojik ve mesleksel bilgi ve 

yetenekleri açısından vb.), 

 Kötü personel yönetimi uygulamaları (ağır ve haksız davranışların 

bulunması, tanınma ve kabul edilme ilkesinin işletilmemesi, ilerleme ve 

gelişme olanaklarının eksikliği vb.), 

 İş yerinde sosyal hizmetlerin bulunmaması ya da yetersiz olması (kantin 

olmaması, çalışma aralarında dinlenecek yer bulunmaması, ulaştırma 

servisinin eksikliği, bayram hediyeleri vb.), 
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 Üretim sürecinin iyi işlememesi (yetersiz ve yeteneksiz elemanların 

çalışması, aşırı iş yükü yüklenmesi, kötü yönetim uygulamaları, araç ve 

gereçlerdeki yetersizlik vb.). 

3.3.3. Bireysel Etmenler  

Kurum ve kurum dışı etmenlerin yanı sıra bireysel etmenler de işten ayrılma 

niyetini etkilemektedir. Bu faktörler aşağıdaki gibi sıralanabilir (Eren, 2001: 267- 

269): 

 Yaş durumu: Yapılan araştırmalara göre orta yaş grubuna giren 25-45 yaş 

arası kimselerde devamsızlığın dolayısıyla işten ayrılma niyetinin genç 

gruplara ve yaşlılara göre daha az olduğu sonucuna varılmıştır. Bu yaşlarda 

kişiler mesleksel seçimlerini ve yönelimlerini tamamlamış olduklarından sık 

meslek değiştirme ve iş değişimi olgusu ortadan kalkmaktadır.  

 Cinsiyet: Yapılan araştırmalar kadınların erkeklere göre işlerine daha az 

bağlı oldukları için kadınların işten ayrılma eğilimleri erkeklerden daha 

fazladır.  

 Aile Durumu: Aile büyüklüğü ve aile yapısı da önemli faktörler 

arasındadır. Çekirdek aile yapılarında büyük aile yapılarına kıyasla daha az 

ayrılma eğilimi bulunmaktadır. Çocuk sayısının az olduğu aileler çocuk 

sayısını fazla olduğu ailelere nazaran daha az ayrılma eğilimi 

göstermektedirler. Ayrıca bekar bayanlar ile ailenin ekonomik 

sorumluluğunu yüklenmiş bulunan bayanlara göre işe devamsızlık oranı, 

evli ve özellikle çocuklu bayanlara oranla daha azdır. 

 Kıdem: İşyerinde uzun süre çalışan yani kıdemli çalışanlar uzun süre 

çalışma sonucu mesleksel rahatsızlıklara, bıkkınlıklara ve yıpranmalara 

bağlı olarak kıdemsiz çalışanlara kıyasla daha fazla ayrılma ve devamsızlık 

gösterme eğilimindedirler. 
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3.4. İşten Ayrılma Niyetinin Önlenmesi  

İşten ayrılmanın neden olduğu engelleri en aza indirmek için yöneticilerin 

uygulaması gereken adımları aşağıdaki gibi açıklamak mümkündür (Sanderson, 

2003: 15):   

 Yetenekleri ortaya koyan davranış odaklı işe alım süreçleri geliştirilerek 

doğru birey seçilmelidir.  

 Uzun süreli bağlılığın kurulması kritik önem taşıdığından ilk haftalar 

çalışanları başarı için bütünleştirmek gerekmektedir.  

 Büyüme olanakları hissedebilen çalışanlar örgütte kalmaya daha fazla istekli 

olduklarından büyüme ve gelişme fırsatları temin edilmelidir.  

 Üyelerin ilgi ve yeteneklerini iş çevresi ile uyumlu hale getirmek 

gerekmektedir.  

 Grup ve takımların motive edilmesi gerekmektedir. Ücretin ötesinde olan 

motive edici faktörlerin tespit edilmesi gerekmektedir.  

 Ödüllendirmenin uygun ve kişisel olması gerekmektedir. Kişisel bir ödül, 

genel örgütsel bir ödülden daha anlamlı olabilmektedir.  

 Problem çözücülere yardım edilmeli ve problem çözümünde katılım 

sağlanmalıdır. Şirketin problemlerinin çözümü için tüm üyeler davet 

edilmelidir. Problem çözmede paylaşımın olması örgüt bireylerinde örgüte 

aitlik hissi meydana getirmektedir.  

 Söylenen veya öğütlenen şeylerin uygulanması gerekmektedir. Ortak 

değerlerin belirlenmesi ve konuşulan şeylerin arkasında durularak icraata 

geçilmesi gerekmektedir.  
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3.5. İşten Ayrılma Niyeti İle İlgili Yapılan Çalışmalar 

Finn ve Lee (1972), işten ayrılma niyeti ile örgüt içindeki adalet arasındaki 

ilişkiyi inceledikleri çalışmalarında, kişilerin örgüt içinde başta ücret ödemesi olmak 

üzere ayrımcılıkların olması durumunda yüksek işten ayrılma niyeti oluşacağına 

belirterek örgüt içi adalet algısının önemine değinmişlerdir (Gürpınar, 2006: 56). 

Mobley (1977), işten ayrılma niyeti konusunda geniş kapsamlı araştırmalarda 

bulunmuş, işten ayrılma niyetinin iş tatminsizliğinin bir sonucu olarak ortaya 

çıktığını belirtmiştir (Menişa, 2006: 78). O’Reil ve Caldwell (1980) ve Bashaw ve 

Grant (1994), örgüte bağlılığın işten ayrılma niyeti ile negatif ilişkisini 

açıklamışlardır (Gürpınar, 2006: 56). 

Dreher (1982), yaptığı çalışmasında çalışanların işten ayrılma niyetlerini ve 

davranışlarını belirleyen etmenler üzerinde durmuştur. Çalışanlar arasında 

farklılıklara sebep olan ve böylelikle işten ayrılmalarını veya örgütte kalmalarını 

belirleyen bu etmenler çalışanların performansı, potansiyeli, yetenekleri ve kariyer 

gelişimleri olarak sıralanabilmektedir (Teoman, 2007: 34 -35).  

Mobley (1982), yaptığı çalışmasında işten ayrılmayı kişilerin örgütlerinden 

maddi tazminat karşılığında ayrılmaları, üyeliklerini sonlandırmaları olarak 

tanımlanmakta ve işten ayrılmaya; yöneticilerin tarzları, ücret, iş kapsamı, ödül 

sistemi ve diğer iş çevresi faktörlerinin de neden olduğunu belirtmiştir (Menişa, 

2006: 51).  

Alexander ve Ruderman (1987), çalışmalarında işten ayrılma niyetini 

örgütlerde yönetimin güveni sağlamasıyla ilişkilendirmişlerdir. De Cotiis ve 

Summers (1987) ve Lance (1991); örgüte bağlılığın işten ayrılma niyetine etkide 

bulunduğunu sonucuna ulaşmışlardır (Gürpınar, 2006: 56). Jackofsky (1984) ve 

DeConninck ve Bachmann (2005), yüksek performanslı çalışanların işten ayrılmaları 

bir örgüt için hiç istenmeyen bir durum iken, düşük performanslı çalışanların işten 

ayrılması bir örgüt için fonksiyonel ve pozitif bir durum olduğunu belirtmişlerdir 

(Jackofsky, 1984: 75). 
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Hardy (1987), çalışanların örgütün ve kendilerinin gelecekteki muhtemel 

başarıları çalışanlar tarafından yeterli görürlerse işten ayrılma niyeti 

taşımayacaklarını bunun aksine muhtemel başarılar yeterli görülmez ise çalışanların 

verimliliklerinin ve örgüte bağlılıkları azalacağını belirtmiştir. Örgüte bağlılıkları 

azalan çalışanlar örgüt dışında iş fırsatları araştırabilmektedirler. İşletmelerde 

çalışanların işten ayrılmak istemelerinin farklı nedenleri bulunmaktadır. Kinnie 

(1998) çalışanların işten ayrılma nedenlerini işten çıkarılma korkusuyla yaşadıkları 

strese bağlamaktadır. Bu nedenle çalışanlar işe gelmek istememekte, kaliteyi 

düşürmekte, bazıları elinden geldiğince az çalışmakta ve dışarıda iş aramaktadırlar 

(Biçer, 2005: 57). 

Vandenberg ve Nelson (1999), işten ayrılmanın kişilerin örgütleriyle ilgili 

algılarına, iş koşullarıyla ilgili izlenimlerine bağlı olduğunu belirterek işten ayrılma 

niyetinin performans izlenimlerinin de etkinliğine bağlı olduğunu belirtmişlerdir 

(Gürpınar, 2006: 51- 53). 

Griffeth, Hom ve Gaertner (2000), yaptıkları araştırmaya göre işten ayrılma 

niyeti ve davranışlarının çalışanlarda oluşmasının sebepleri bireyden bireye 

değişkenlik göstermektedir. Genel olarak çalışanlar potansiyellerini daha verimli 

kullanabilmek, aldıkları ücret ve ödülleri yükseltebilmek için işten ayrılırlar. İşten 

ayrılma davranışından önce bireylerde işten ayrılma niyeti oluşur. İşten ayrılma 

niyetin oluşması ise işten ayrılma davranışının en önemli belirtilerindendir (Teoman, 

2007: 34- 35). Price (2001), işten ayrılma niyeti kapsamında yaptığı araştırmaya göre 

kişilerin alternatifler arayışı içerisinde olmaları gerektiğini ve mevcut işleriyle ilgili 

olarak da negatif duygular taşıdıklarını ortaya koymuştur (Zayas, 2006: 4-6). 

Van Dick vd. (2004) tarafından iki banka, bir hastane ve bir çağrı merkezi 

olmak üzere dört ayrı örneklem üzerinde yapılan araştırmada her dört örneklemde 

örgütsel özdeşleşmenin çalışanların işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı olarak 

etkilediği belirlenmiştir. Buna karşın Mignonac vd. (2006) yönetici, mühendis ve 

kontrolör olmak üzere üç ayrı örneklem üzerinde yaptıkları çalışmada ise kontrolör 

örneklemi haricinde özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki 

tespit edilememiştir (Turunç ve Çelik, 2010: 216). 
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Sarıdere ve Doyuran (2004) Kocaeli İl Milli Eğitim Müdürlüğü’ne bağlı 

merkez ilçede görevli ortaöğretim kademesi öğretmenleri üzerinde araştırma 

yapmışlardır. Araştırma kapsamında öğretmenlerin kararlara katılma, örgütsel 

bağlılık ve işten ayrılma niyetleri ölçülmüştür. Öğretmenlerin sınıf kararlarına 

katılma dereceleri ile işten ayrılma niyetleri arasında negatif ve dolaylı bir ilişki 

bulunmuştur. Ayrıca örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal ve devam 

bağlılığı ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve negatif bir ilişki bulunurken 

normatif bağlılık ile anlamlı olmayan negatif ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Uyguç ve Çımrın (2004) Dokuz Eylül Üniversitesi Merkez Laboratuarı 

çalışanları üzerinde yaptıkları çalışmada çalışanların örgüte bağlılıklarını ve işten 

ayrılma niyetlerini etkileyen faktörleri incelemişlerdir. Yapılan araştırmada duygusal 

bağlılığın iş doyumu ile normatif bağlılığın işe bağlılık ve iş doyumu ile pozitif 

ilişkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Merkez laboratuar çalışanlarının işten ayrılma 

niyetlerinin duygusal ve normatif bağlılık ile negatif ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmanın bir diğer çarpıcı sonucu ise devam bağlılığı ile işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif ilişki olduğudur.  

Wortuba (2005), işten ayrılma niyeti ve işten ayrılma davranışı üzerinde 

yüksek ilişkileri içeren geniş kapsamlı araştırmalarda bulunmuştur. Araştırmalarda iş 

tatminsizliği ile işten ayrılma niyeti arasında farklılık bulunduğunu belirtmiştir 

(Zayas, 2006: 4-6). Kitapçı vd. (2005), örgütle özdeşleşme, yönetime olan güvenin 

işten ayrılma niyeti ile güçlü bir ilişki içerisinde olduğunu belirterek işten ayrılma 

niyetinin ön görülebilirliği açısından önemli araştırmalar ortaya koymuşlardır 

(Menişa, 2006: 51-53). 

Biçer (2005) ilaç ve sigorta sektöründe faaliyet gösteren özel sektöre ait 

şirketlerin Adana Bölge Müdürlükleri’nde pazarlama departmanlarında çalışan satış 

elemanları üzerinde yaptığı çalışmasında etik iklim algılamaları ile iş tatmini ve 

örgütsel bağlılık arasında pozitif ilişki tespit edilirken etik iklim algılamaları, iş 

tatmini, örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasında negatif ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Araştırmadan elde edilen bulgulara göre ilaç sektöründe işten ayrılma 

niyetinde etik iklimi algılamaları doğrudan etkiliyken bu durum sigorta sektöründe 



108 

 

desteklenmemektedir. Ayrıca araştırmanın bir diğer bulgusu da algılanan etik 

ikliminin çalışanların iş tatmini ve örgütsel bağlılıklarını doğrudan işten ayrılma 

niyetini ise dolaylı olarak etkilediğidir.  

Çakar ve Ceylan (2005) hem özel hem kamu hizmet sektöründe faaliyet 

gösteren orta ve üst düzey çalışanlar üzerinde iş motivasyonunun çalışan bağlılığı ve 

işten ayrılma niyeti üzerinde etkilerini incelemişlerdir. Araştırmada duygusal, 

normatif, devam bağlılığı ve işe bağlılığın işten ayrılma niyeti ile negatif bir ilişki 

olduğu saptanırken örgütsel bağlılığın tüm bileşenleri ile işe bağlılık ve işe katılım 

arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Devam bağlılığı ile işe bağlılık ve 

işe katılım ile işten ayrılma niyeti arasında ilişki olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Ayrıca araştırma kapsamında duygusal bağlılık ile üzerindeki en önemli etkinin işe 

bağlılık, normatif ve devam bağlılığı üzerindeki en önemli etkinin ise işe katılım 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Çekmecelioğlu (2007) Gebze-Dil Ovası bölgesinde kimya sektöründe faaliyet 

gösteren boya sanayi işletmelerinde beyaz yakalı çalışanlar üzerinde yaptığı 

çalışmasında örgüt ikliminin iş tatmini ve işten ayrılma niyeti üzerine etkisini 

incelemiştir. Araştırmadan elde edilen bulgulara göre örgüt ikliminin boyutları olan 

yönetim desteğinin ve takım desteğinin iş tatminini pozitif etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Örgütsel cesaretlendirme ve yönetim desteğinin ise işten ayrılma niyeti 

ile negatif yönde ilişkili olduğu, çalışanların örgütsel, yönetsel ve takım bazında 

yaratıcılıklarının desteklendiği yönünde pozitif algılara sahip olduğu sonuçlarına 

ulaşılmıştır. Sonuç olarak araştırma kapsamında yaratıcılığın pozitif olarak 

desteklendiğinin algılandığı bir iklimde çalışanların iş tatminin arttığı ve işten 

ayrılma niyetinin azaldığı görülmektedir.  

Sabuncuoğlu (2007) Türkiye’nin 500 büyük işletmesinde çalışanlar üzerinde 

yaptığı araştırmasında eğitim değişkenlerinin (öğrenme motivasyonu, amir desteği, 

çalışma arkadaşlarının desteği, eğitim olanakları, bireysel kazançlar, kariyer ve işle 

ilgili kazançlar) örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetine etkisini incelemiştir. 

Araştırmadan elde edilen bulgular çalışanların amir desteği, çalışanlara sağlanan 

eğitim olanakları, eğitimden beklenen bireysel kazanç algıları ve kariyer ve işle ilgili 
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kazanç algılarının işten ayrılma niyeti ile doğrudan, normatif ve duygusal bağlılık ile 

dolaylı etkisi olduğu sonucuna varılmıştır. Öğrenme motivasyonu ile işten ayrılma 

niyeti arasında doğrudan ve negatif bir etki saptanırken duygusal bağlılığın dolaylı 

etkisi olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca çalışma arkadaşlarının desteği ile işten ayrılma 

niyeti arasında doğrudan ve negatif etki bulunurken devam ve normatif bağlılık ile 

dolaylı etki olduğu tespit edilmiştir.  

Gül vd. (2008) Tokat Devlet Hastanesi’nde görevli sağlık personeli üzerinde 

yaptıkları araştırmalarında iş tatmini, örgütsel bağlılık, işten ayrılma niyeti ve 

performans arasındaki ilişkiler incelenmiştir. İş stresi ile iş tatmini arasında anlamlı 

ve negatif yönde etkilediği, iş tatmini ve örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyetini 

negatif yönde etkilediği, performansı ise pozitif yönde etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Karabağ ve Özgen (2008) Adana’da faaliyet gösteren küçülen büyük ölçekli üç 

işletme üzerinde araştırma yapmışlardır. Araştırmada çalışanların işten ayrılma 

niyetine etki eden değişkenler ayrıntılı bir şekilde incelendiğinde çalışanların işten 

ayrılma niyetinin sosyal mübadeleye ilişkin algılamalarının, güven ve 

davranışlarından, iş tatmininden daha yüksek düzeyde; sosyal mübadeleye ilişkin 

adalet algısından orta düzeyde etkilendiği tespit edilmiştir. Ayrıca iş ortamına ilişkin 

faktörlerden yakın arkadaşın işten çıkarılması, iş yükü ve iş stresinin de çalışanın 

işten ayrılma niyeti taşımasına neden olabileceğini ortaya koymuşlardır. Araştırmada 

çalışan davranışlarından olan iş tatmininin küçülen işletmelerdeki iş ortamına ve 

sosyal mübadeleye ilişkin algılamalarının yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırmanın bir diğer sonucu küçülen işletmelerde çalışanın iş stresinin iş tatminine 

ilişkin bulgulardan farklı olmasıdır. Küçülme sürecinde yakın arkadaşın işten 

çıkarılması çalışanın iş stresini önemli düzeyde artırırken çalışanların iş yükü 

algılamalarının çalışanların stresini artırmamaktadır.    

Yazıcıoğlu (2009) Ankara ilinde faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı konaklama 

işletmelerinde görev yapan çalışanlar üzerinde örgüte duyulan güven, iş tatmini ile 

işten ayrılma niyetini belirlemeye yönelik araştırma yapmıştır. Araştırmada örgütsel 

güven ile iş tatmini arasında anlamlı ve doğrusal yönlü bir ilişki bulunurken işten 
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ayrılma niyeti ile ters yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. İş tatmini ile 

işten ayrılma niyeti arasında ters ve anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Ayrıca 

çalışma yılı, eğitim ve yaş gruplarına göre örgüte duyulan güven ve iş tatmin düzeyi 

işten ayrılma niyeti düzeyinin de belirleyicisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Aydoğdu (2009) üretim ve hizmet sektöründe faaliyet gösteren çalışanlar 

üzerinde yaptığı çalışmasında iş tatmini, örgüte bağlılık ve işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırmadan elde edilen bulgular doğrultusunda iş 

tatmininin örgüte bağlılık ile anlamlı ve pozitif bir ilişkiye sahip olduğu; işten 

ayrılma niyetinin iş tatmini ve örgütsel bağlılık ile anlamlı ve negatif ilişkisi olduğu 

sonucuna varılmıştır. Ayrıca üretim sektöründe çalışanların iş tatminlerinin hizmet 

sektöründe çalışanların iş tatminlerine göre daha fazla olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Çarıkçı ve Çelikkol (2009) Denizli ilinde faaliyet gösteren bir grubun beyaz 

yakalı çalışanlar üzerinde iş-aile çatışmasının örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti 

üzerinde etkisini incelemiştir. Araştırmaya göre iş-aile çatışması ile işten ayrılma 

niyeti arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılırken iş-aile çatışması 

ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişkiye rastlanamamıştır. Araştırmanın bir 

diğer sonucu ise evli çalışanların iş-aile çatışmasının bekar çalışanlara göre daha 

fazla olduğudur.  

Turunç vd. (2010) kamuya ait bir üniversitede çalışan öğretim üyeleri üzerinde 

yaptıkları çalışmalarında çalışma yaşamı kalitesinin prosedür adaleti, iş tatmini, iş 

stresi ve işten ayrılma niyetine etkisini araştırmışlardır. Araştırma sonuçlarına göre 

çalışma yaşamı kalitesi çalışanların prosedür adaleti algısı ve iş tatmini ile pozitif, iş 

stresi ile negatif ve anlamlı ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca işten ayrılma 

niyeti ile iş tatmini ve iş stresi arasında anlamlı ilişkiler tespit edilirken iş stresi ile iş 

tatmini arasında da ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

Varol (2010) Konya ilinde görev yapan ilaç sektörü çalışanları üzerinde yaptığı 

çalışmasında örgütsel bağlılık ve iş tatmininin işten ayrılma niyetine etkisini 

incelemiştir. Araştırmada iş tatmini ile duygusal, devam ve normatif bağlılık arasında 

pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. İşten ayrılma niyeti ile duygusal ve devam 
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bağlılığı arasında negatif yönlü ilişki tespit edilirken normatif bağlılık ile herhangi 

bir ilişki tespit edilememiştir. Ayrıca araştırma kapsamında iş tatmini ile işten 

ayrılma niyeti arasında ilişki bulunamamıştır.   

Arı vd. (2010) Ankara merkezinde faaliyet gösteren aracı kuruluşlarda çalışan 

personel üzerinde işe bağlılığın tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde 

aracılık etkisini araştırmışlardır. Araştırma sonuçlarına göre tükenmişlik ile işe 

bağlılık arasında ve işe bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasında ters yönlü ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. Araştırma kapsamında tükenmişliğin işten ayrılma niyetini 

artırdığı ve işe bağlılığın tükenmişliğin alt boyutları (duygusal tükenme, 

duyarsızlaşma, kişisel başarıda düşme hissi) ile işten ayrılma niyeti ilişkisinde tam 

aracılık etkisi olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Büte (2011) İstanbul’da çeşitli sektörlerdeki aile işletmeleri çalışanları üzerinde 

yaptığı çalışmasında kayırmacılık (nepotizm) algısı ile iş tatmini, olumsuz söz 

söyleme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırmada algılanan 

nepotizm boyutları ve işten ayrılma niyeti ile iş tatmini arasında negatif bir ilişki 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. İş tatmini; hem nepotizm algısı ve işten ayrılma niyeti 

hem de nepotizm algısı ve olumsuz söz söyleme arasındaki ilişkiyi de aracılık ettiği 

sonucuna ulaşılmıştır.  

Şahin (2011) Muğla ilinde gıda, turizm ve taşımacılık alanlarında faaliyette 

bulunan işletmelerde çalışanlara yaptığı çalışmasında lider üye etkileşimi ile işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişki üzerinde cinsiyetin etkisini incelemiştir. Araştırmadan 

elde edilen bulgulara göre işten ayrılma niyeti ile lider üye etkileşimi arasında negatif 

yönlü ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca araştırma kapsamında kadın 

çalışanların erkek çalışanlardan daha fazla işten ayrılma niyeti taşıdıkları ve lider ile 

çalışanların aynı cinsiyetten olması lider üye etkileşiminin kalitesini arttırdığını ifade 

etmiştir. Sonuç olarak işten ayrılma niyeti üzerinde cinsiyet ve lider üye 

etkileşiminin birlikte etkisinin her birinin tek tek etkisinden daha fazla olduğunu 

ifade etmiştir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞİN, ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME VE 

İŞTEN AYRILMA NİYETİNE ETKİSİ ARAŞTIRMASI: KONYA AİLE 

HEKİMLERİ ÖRNEĞİ 

Çalışmanın bu bölümünde; araştırmanın amacı ve önemi, yöntemi, kapsamı ve 

ölçeklerine yer verildikten sonra tanımlayıcı istatistikler çerçevesinde 

değerlendirmeler yapılacaktır. Ankete dayalı olan uygulamadan elde edilen verilere 

geçerlilik ve güvenilirlik testleri yapılmıştır. Geliştirilen hipotezleri test etmek 

amacıyla uygun istatistiksel analizler uygulanarak araştırma bulguları 

değerlendirilmeye tabi tutulmuştur.  

4.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi   

Araştırmanın temel amacı; Konya ilinde çalışan aile hekimlerinin algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel özdeşleşme düzeylerinin işten ayrılma niyeti üzerine 

etkisini belirlemektir. Ayrıca aile hekimlerinin demografik özelliklerine göre 

algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeşleşme düzeylerinde farklılık olup 

olmadığını tespit etmektir.  

İnsana yatırımın en önemli alanlarından birisi olan sağlık sektörü ülke 

ekonomilerinin en önemli sektörlerinden biridir. Türkiye’de iş gücünün %10’u sağlık 

sektörü tarafından istihdam edilmektedir. Çok sayıda ve oldukça farklı nitelikte 

meslek grubunun bir arada bulunduğu, ileri derecede uzmanlaşmanın olduğu, ekip 

çalışmaların önemli ve dolayısıyla karşılıklı bağımlılığın yüksek olduğu bir sektör 

olarak sağlık sektörü araştırmanın konusu bakımından önemli bir hale gelmektedir.  

Sağlık sektörü içerisinde yer alan, Türkiye’de yeni bir uygulama olan ve 

“Sağlıkta Dönüşüm Programı”nın önemli bir bileşeni olan aile hekimliği 

uygulamasına verilen destek hem aile hekimleri hem de birinci basamak tanı ve 

tedavi hizmetlerinden faydalanan kişiler bakımından ayrı bir önem kazanmaktadır. 

Bununla birlikte yeni bir uygulama olması sebebiyle aile hekimleri belirli sorunlar 

yaşamaktadır. Aile hekimlerinin tabi olduğu kanunun pilot kanun olması aile 
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hekimlerinin gelirlerini tam olarak garanti altına alamamaktadır. Mevcut uygulamada 

her aile hekimi 3500-4000 kişiye hizmet vermektedir. Hizmet kalitesinin artırılması 

için hasta sayısının düşürülmesi gerekmektedir. Yaz kış değişen nüfusa sahip 

yerleşim yerlerinde hizmet talebi artışı aile hekimliğini zorlaştırmaktadır. Sağlık 

ocağı temel prensibi bölgesel mantık taşımakta iken aile hekimliğinin kişi bazlı 

çalışma sistemine sahip olması görev ve sorumluluklar anlamında çakışmalara sebep 

olmaktadır. Yürürlükte bulunan kanun ve yönetmeliklerde etik ve disiplin konuları 

netliğe kavuşturulmamıştır (Yıldırım, 2010: 254-257). Bu sorunlar aile hekimlerinin 

kurumlarına olan destek algılarını etkilemektedir. Bu bağlamda birinci basamakta 

sağlık hizmetlerinden faydalanan kişilere daha iyi hizmet sunulması, aile 

hekimlerinin bu meslekle ve kurumlarıyla özdeşleşebilmeleri için destek algılarının 

yüksek olması ve bu hizmetlerin sürekliliği açısından işten ayrılma eğilimlerinin de 

düşük olması gerekmektedir.  

Yapılan literatür incelemesinde algılanan örgütsel destek, örgütsel özdeşleşme 

ve işten ayrılma niyeti konularında ayrı ayrı bir çok araştırma olmasına rağmen 

algılan örgütsel desteğin örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerine etkisi 

konusunda sınırlı sayıda araştırma bulunmaktadır. Özelikle uygulama alanı 

bakımından aile hekimleri üzerinde bu konuda bir araştırmaya rastlanmamıştır. Bu 

açıdan da araştırma sektör açısından önem taşımaktadır ve akademik alanda konuyla 

ilgili araştırma yapanlara önem sağlayacağı düşünülmektedir.  

4.2. Araştırmanın Varsayımları 

Araştırmanın varsayımları aşağıdaki gibidir. 

 Ankete katılan katılımcıların anket sorularını doğru bir biçimde algıladıkları 

ve doğru bir şekilde cevapladıkları, 

 Seçilen örneklemin evreni temsil etme gücü olduğu, 

 Kullanılan ölçeklerin ve uygulanan araştırma yönteminin bu araştırmanın 

amacına ve araştırma probleminin çözümüne uygun olduğu, 
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 Kullanılan istatistiksel tekniklerin ve yapılan analizlerin araştırma amacına 

uygun olduğu varsayımlarına dayanmaktadır. 

4.3. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu çalışmada, aile hekimlerinin örgütsel destek algıları, örgütsel özdeşleşme 

düzeyleri ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiler Konya ili örnekleminde 

incelenmektedir. Araştırmanın belirli bir bölgede çalışan aile hekimlerine 

uygulanması ve anket soruları anketi cevaplayan katılımcıların kişisel algılamalarına 

dayanması sebebiyle araştırma belirli sınırlılıkları taşımaktadır. Bu sınırlılıklar 

aşağıda sıralanmıştır:  

 Anket uygulaması sadece Konya ilinde çalışan aile hekimlerine yapılmış 

olması, 

 Ölçeğin yabancı literatürden Türkçe’ye çevrilmesi nedeniyle anketin 

anlaşılamama olasılığı, 

 Anketin örneklemini sadece aile hekimlerinin oluşturması, 

 Aile hekimlerinin iş yoğunlukları nedeniyle soruları net bir şekilde 

cevaplayamamış olmalarıdır. 

4.4. Araştırmanın Yöntemi 

Araştırmanın yöntemi anket formunun oluşturulması, araştırma örnekleminin 

belirlenmesi, anket formunun ön testi, verilerin analizi aşamalarından oluşmaktadır. 

Bu aşamalar aşağıda açıklanmıştır.  

4.4.1. Anket Formunun Oluşturulması 

Aile hekimlerinin algılanan örgütsel desteğinin örgütsel özdeşleşme ve işten 

ayrılma niyeti üzerine etkisini ölçmek amacıyla kullanılan anket üç kısımdan 

oluşmaktadır.  
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Anketin ilk kısmında katılımcıların yaşı, cinsiyeti, medeni durumu ve çalışma 

süresini belirlemeye yönelik demografik değişkenlere ilişkin bilgilere yer verilmiştir.  

Anketin ikinci kısmını algılanan örgütsel destek değişkenleri oluşturmaktadır. 

Algılanan örgütsel desteği ölçmek amacıyla katılımcılara 32 soru yöneltilmiştir. 

Algılanan örgütsel destek ölçeği Eisenberger vd. (1986) ve Turunç ve Çelik (2010) 

geliştirdikleri ölçekler temel alınarak geliştirilmiştir. Eisenberger vd. (1986) 

geliştirdikleri ölçek 7’li likert tipi ölçek olmasına rağmen araştırmada Turunç ve 

Çelik (2010) kullandığı gibi 5’li likert tipi ölçek (1= Katılmıyorum, 2= Kısmen 

Katılmıyorum, 3= Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Kısmen Katılıyorum, 5= 

Katılıyorum) kullanılmıştır.  

Anketin üçüncü kısmını oluşturan örgütsel özdeşleşme değişkeninin 

belirlenmesinde, Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilen ve pek çok 

araştırmada kullanılan (Tüzün, 2006; Bhattacharya vd., 1995; Mael ve Tetrick, 1992; 

Mael ve Ashforth, 1992; Van Knipperberg ve Van Schie, 2000; Smidths vd., 2001; 

Turunç ve Çelik, 2010) örgütsel özdeşleşme ölçeği kullanılmıştır. Toplam 6 ifadeden 

oluşan bu ölçekte 5’li likert ölçeği (1= Katılmıyorum, 2= Kısmen Katılmıyorum, 3= 

Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Kısmen Katılıyorum, 5= Katılıyorum) 

kullanılmıştır. Mael ve Ashforth (1992) araştırmasında ölçeğin güvenirlik katsayısını 

0.87 olarak bildirmiştir. Tüzün (2006) araştırmasında kullandığı ölçeğin güvenilirlik 

katsayısını 0.78 olarak bildirmiştir. 

Anketin son kısmını Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafından geliştirilen 

işten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıştır. Kullanılan ölçek üç sorudan oluşmasına 

rağmen bu ölçek temel alınarak işten ayrılma niyetini ölçmek amacıyla yapılan ön 

testler sonucunda sorular tek soruya indirgenmiş ve 5’li likert ölçeği (1= 

Katılmıyorum, 2= Kısmen Katılmıyorum, 3= Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= 

Kısmen Katılıyorum, 5= Katılıyorum) kullanılmıştır. 

4.4.2. Araştırmanın Örneklemi 

Araştırmanın örneklemini Konya ilinde çalışan aile hekimleri oluşturmaktadır. 

2008 yılında yayınlanan sağlık istatistiklerine göre (Sağlık İstatistiği Yıllığı, 2008) 
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Konya il merkezinde, ilçe ve beldeleri de dahil olmak üzere 549 aile hekimi 

çalışmaktadır. 24.03.2007 tarih ve 26472 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan Aile 

Hekimliği Pilot Uygulaması Hakkında Yönetmelikte Değişiklik Yapılmasına Dair 

Yönetmelik’e göre Sağlık Bakanlığı dışında birinci basamak sağlık hizmeti veren, 

üniversiteler, askeri birlikler, hastaneler, kurum ve işyerlerinde herhangi bir suretle 

istihdam edilen, bakanlığın öngördüğü eğitimleri alan ve bu yönetmelikteki fiziki ve 

teknik şartları temin eden hekimlere, kendi görev ve sorumluluk alanlarıyla sınırlı 

olmak kaydıyla, kendilerinin talebi ve kurumlarının teklifi üzerine valiliklerce aile 

hekimliği yetkisi verilir. Yetkilendirme sonrası hizmete özel sözleşme ile göreve 

başlatılır. Yetkilendirilmiş aile hekimi aile hekimliği uygulamasına yönelik mevzuat 

çerçevesinde görev yapar. Aynı Yönetmeliğin 2’nci maddenin birinci fıkrasının (A) 

bendinin 1 sayılı listesinin (b) alt bendine göre kamu kurum ve kuruluşlarında çalışan 

ve aile hekimliği eğitimi alarak sertifika sahibi olan ve birinci aşama uyum eğitimi 

verdiğini belgeleyen uzman tabip veya tabiplere, eğitici olarak katıldığı her bir 

eğitim için il içi 1000 puan, il dışı 1500 puan aile hekimliği yerleştirmelerinde 

kullanılmak üzere hizmet puanına eklenir. Aile hekimleri tüm bu eğitimleri ve 

çalışma süresini içeren toplam hizmet puanı çerçevesinde atanır. 

Aynı Yönetmeliğin 2’nci maddenin birinci fıkrasının (A) bendinin 2 sayılı 

listesinin üçüncü paragrafına göre ise bütçe imkânlarının uygun olması, Bakanlığın 

önerisi ve Maliye Bakanlığının uygun görüşü halinde, bu yönetmeliğin yürürlüğe 

girdiği tarihte pilot ilde tam gün serbest çalıştığını belgeleyen uzman tabip ve 

tabiplerden birinci basamak özel sağlık kuruluşlarında (muayenehane ve poliklinik 

gibi) tababet mesleğini serbest olarak icra ettiği mahal (mekan) ile sınırlı kalmak 

kaydıyla, aile hekimliği uygulamasına başlamak üzere sözleşme yapılabilir. Pilot ilde 

serbest çalışan tabip veya tabipler için izin alınan kadro/pozisyon sayısından fazla 

müracaat olması halinde kura ile sıralama yöntemine başvurulur (www.saglik.gov.tr, 

12.05.2011).  

Bu yönetmelik kapsamında aile hekimleri çalıştığı il ve ilçeleri seçerken hizmet 

puanları ve atama kriterleri geçerli olmaktadır. Bu nedenle çalışma yerlerinin 

algılanan örgütsel destek, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyetine etkisi olduğu 
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düşünülmemektedir. Çünkü aile hekimleri çalışacakları il ve ilçeleri sahip oldukları 

hizmet puanına göre daha önceden tahmin edebilmekte ve bu uygulamaya 

geçebilmektedirler. Bu nedenlerle araştırmanın ölçeğinde çalışma yerleri il ve ilçe 

olarak ayrılmamıştır. Ayrıca yine aynı yönetmeliğe dayanarak aile hekimlerinin 

uzman veya pratisyen hekim olmalarının yapılan sözleşme kapsamında hem maddi 

hem de manevi olarak ek destekler getirmemektedir. Uzman aile hekimleri ve 

pratisyen aile hekimleri yapılan sözleşme kapsamında aynı şartlar çerçevesinde 

çalışmaktadır. Araştırma örnekleminde uzman ve pratisyen ayrımı yapılmamıştır. 

Ana kütlenin tamamına (549 kişi) internet üzerinden anket formunun 

doldurulabileceği bir web sayfası tasarlanmıştır. Bu sayfadan 35 kişi anketi 

cevaplamıştır. Geri dönüş oranının artırılması amacıyla Konya Aile Hekimleri 

Derneği’ ne kayıtlı 350 aile hekimi başta olmak üzere aile hekimleri ile yüz yüze 

görüşülerek anket uygulaması yapılmıştır. İkinci aşamada 150 kişiye anket 

yapılmıştır. Yapılan incelemelerde 19 anket formunun eksik ve hatalı olması 

nedeniyle değerlendirilmeden çıkarılmasına karar verilmiş olup 131 anket 

değerlendirilmeye alınmıştır. Ayrıca araştıma kapsamında kullanılan ölçekte uzman 

ve pratisyen aile hekimi ayrımı yapılmamış olsa da anket yapılan 131 aile hekiminin 

pratisyen hekim olduğu gözlemlenmiştir. Bunun nedeni Konya ilinde aile 

hekimliğinin henüz yeni bir uygulama olması olabilir.  

4.4.3. Anket Formunun Ön Testi  

Araştırmanın ön testini yapmak amacıyla anket formu ana kütle içerisinde 

bulunan aile hekimlerinden oluşan 32 kişilik grup üzerinde denenmiştir. 

Katılımcılardan gelen eleştiriler doğrultusunda algılanan örgütsel destek 

ifadelerinden “Herhangi bir sebeple işime ara verdiğimde benim yerime yeni birisini 

işe alır” ifadesi daha anlaşılabilir olması açısından “Herhangi bir sebeple işime ara 

verdiğimde (ücretsiz izin vs.) işe geri dönmem kolay olmaz” şeklinde değiştirilmiştir. 

“Yaptığımız meslek gereği hak ettiğimiz maaşı aldığımızı düşünmüyorum” ifadesi 

aile hekimlerinin 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu kapsamında çalıştığı için bu 

madde ölçekten çıkarılmıştır. 
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Ayrıca yapılan ön test sonucunda değişkenlerin güvenilirlik katsayılarına 

bakıldığında Cronbach Alfa katsayıları 0,702’den düşük olan ve toplam madde 

korelasyonu 0,50’den düşük olan “Çalıştığım kuruma olan katkılarım sadece benim 

yararıma ise dikkate alınmaz”, “Kurum sadece kendi yararına olan katkılarımı 

dikkate alır”, “İşime ilişkin gösterdiğim ekstra çabalar kurum tarafından takdir 

edilmez”, “Yaptığım şikayetler önemsemez”, “Beni etkileyen kararların alımında 

benim görüş ve önerilerim dikkate alınmaz”, “Kişisel problemlerimden kaynaklanan 

devamsızlıklarımı anlayışla karşılamaz”, “Kariyerimde geldiğim noktanın yetersiz 

olduğunu düşünür”, “Kariyerimde ilerlemem için bana yeterince fırsat tanımaz”, 

“İşimde başarılı olsam bile ilerlemem için bana fırsat tanımaz”, “Çalışma 

koşullarımın değiştirilmesi için yaptığım öneriler dikkate almaz”, “Fırsat verilirse 

çalıştığım kurum ve mesleğim için daha yararlı işler yapabileceğime inanıyorum”, 

“Çalıştığım kurum çalışanlarına çok az ilgi gösterir”, “Bu mesleği seçmemi kurum 

bir hata olarak algılar”, “Çalıştığım kurum işimde yeterli bilgi ve donanıma sahip 

olmadığımı düşünür”, “Yaptığımız meslek gereği hak ettiğimiz maaşı aldığımızı 

düşünmüyorum” maddeleri anketten çıkarılmıştır. 

4.4.4. Verilerin Analizi 

Veriler SPSS 15.0 İstatistiksel Paket Programı kullanılarak analiz edilmiştir. 

Veri analizi yapılmadan önce Oppenheim (1992) ve Çağlıyan (2002) tarafından 

önerildiği gibi, veri girişinde hataları tespit etmek için ve varsa düzeltmek amacıyla 

verilerin minimum-maksimum değerleri alınmış ve yüzde dağılımları yapılmıştır. 

Anket verilerinin büyük çoğunluğu parametrik olmayan (non- parametrik) veri 

olduğu için mümkün olduğu sürece parametrik olmayan testler kullanılmıştır.  

 Demografik özelliklere göre algılanan örgütsel destek, örgütsel özdeşleşme ve 

işten ayrılma niyeti arasında anlamlı farklılıklar olup olmadığını tespit etmek 

amacıyla Mann-Whitney U testi ve ANOVA testi uygulanmıştır. Algılanan örgütsel 

destek, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri belirlemek 

amacıyla korelasyon analizleri yapılmıştır. 
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4.5. Araştırmanın Geçerliliği ve Güvenilirliği 

Güvenilirlik, bir testin veya ölçeğin ölçmek istediği şeyi tutarlı ve istikrarlı bir 

biçimde ölçme derecesidir. Bir ölçeğin güvenilirliğini ölçmede çeşitli yaklaşımlar 

kullanılmaktadır. Bunlar; test-yeniden test, alternatif formlar yaklaşımı, içsel 

tutarlılık analizidir. İçsel tutarlılığın ölçümünde en yaygın yöntem Cronbach Alfa 

katsayısıdır. Alfa değeri 0 ile 1 arasında değer alır ve kabul edilebilir bir değerin en 

az 0,7 olması arzu edilir. Güvenilirlik ve geçerlilik arasında yakın bir bağ vardır. 

Eğer ölçek geçerliliğe sahipse güvenilirliğe de sahiptir (Altunışık vd., 2010: 122-

124). Araştırmanın güvenilirliğini ölçmek için Cronbach Alfa (α) katsayısı 

kullanılmıştır. Ankette kullanılan ölçeklerin güvenilirlik analizi sonucunda belirlenen 

Cronbach Alfa katsayısı (α) Tablo-4.1’de gösterilmiştir. 

Tablo-4.1: Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Ölçekler   İfade Sayısı Cronbach’s Alpha (α) 

Algılanan Örgütsel Destek  32 0,846 

Örgütsel Özdeşleşme 6 0,844 

Tablo-4.1’de belirtildiği üzere kullanılan ölçeklerin Cronbach Alfa (α) 

katsayılarının algılanan örgütsel destek için 0,846, örgütsel özdeşleşme için 0,844 

olduğu gözlenmiştir. Bu sonuçlardan ölçeklerin yüksek düzeyde (α > 0,70) güvenilir 

olduğu anlaşılmaktadır. Ayrıca algılanan örgütsel destek ifadelerine ilişkin ölçeğin 

her maddesinin güvenilirlik katsayıları Ek-2’de belirtilirken güvenilirlilik katsayıları 

yüksek olan ve analizde kullanılan maddeler Tablo-4.2’de gösterilmiştir. Ayrıca 

örgütsel özdeşleşmeye ilişkin ölçeğin maddelerinin de güvenilirlik katsayıları Tablo-

4.3’de belirtilmiştir. 
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Tablo-4.2: Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenilirlik (İçsel Tutarlılık) 

Katsayıları ve Tanımlayıcı İstatistikleri 

Ölçek Faktörler 

Madde - 

Toplam 

Korelasyonu 

Güvn. 

Kat. 
Ort.  

St. 

Sap. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kişisel hedeflerimi ve 

 değerlerimi oldukça dikkate alır. 
0,58  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,846 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2,66 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,78 

Hastalık nedeniyle işe gelmemem 

anlayışla karşılanır. 
0,54 

Herhangi bir problemim 

olduğunda yardımcı olmaya 

hazırdır. 
0,55 

Kurum gerçekten benim iyiliğimi 

önemser. 
0,50 

Yeteneklerimi geliştirmem için 

bana fırsat tanır. 
0,51 

İşimi yapabilmemin daha etkin 

bir yolu olduğunda çalıştığım 

pozisyonu değiştirebilir. 
0,55 

İşe ilişkin yaptığım hataları göz 

ardı edebilir. 
0,53 

İş performansımda herhangi bir 

azalma olduğunda çalıştığım 

pozisyonu değiştirebilir. 
0,52 

Kişisel isteklerim olduğunda 

kurum tarafından dikkate alınır 

ve yardımcı olunur. 
0,55 

Genel olarak iş memnuniyetime 

önem verir. 
0,55 

Kurumdan ayrılmaya karar 

verirsem kurum kalmam için beni 

ikna etmeye çalışır. 
0,53 

Çalıştığım kurum görüş ve 

önerilerimi dikkate alır. 
0,64 

İşteki başarılarımla ve 

performansımla kurum gurur 

duyar. 
0,58 

Verilen görevleri zamanında 

yerine getiremezsem anlayışla 

karşılanır. 
0,56 

Yeteneklerime uygun ortamda ve 

pozisyonda çalıştığımı 

düşünüyorum 
0,51 

Çalıştığım kurum mesleğimizi 

yapabilmemiz için işimizi daha 

ilgi çekici hale getirmeye çalışır. 
0,65 

Kurum yöneticisi kurumun bir 

parçası olduğum için benimle 

gurur duyar. 
0,56 
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Tablo-4.3: Örgütsel Özdeşleşme Ölçeğinin Güvenilirlik (İçsel Tutarlılık) Katsayıları ve 

Tanımlayıcı İstatistikleri 

Ölçek Faktörler 

Madde- 

Toplam 

Korelasyonu 

Güvn. 

Kat. 
Ort.  

St. 

Sap. 

 

Başka biri çalıştığım kurumu 

eleştirirse bunu kişisel bir hakaret 

olarak algılarım. 

0,88 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,844 

 

 

 

 

 

 

 

 

3,83 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,90 

Diğer insanların çalıştığım kurum 

hakkındaki düşünceleri beni çok 

ilgilendirir. 

0,53 

Çalıştığım kurum hakkında 

konuştuğumda; ‘onlar’ yerine ‘biz’ 

kelimesini tercih ederim. 

0,65 

Çalıştığım kurumun başarısı benim 

başarımdır. 
0,70 

Başka biri çalıştığım kurumu 

övdüğünde, bunu kişisel iltifat 

olarak düşünürüm. 

0,51 

Medyada çalıştığım kurum ile ilgili 

olumsuz bir tutum ya da haber 

olursa bundan rahatsızlık duyarım.  

0,53 

4.6. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Şekil- 4.1’ de gösterilen araştırma modeline göre, algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel özdeşleşmeyi ve işten ayrılma niyetini etkilediği varsayılmaktadır. Ayrıca 

çalışma kapsamında, demografik değişkenlerin örgütsel destek algıları, örgütsel 

özdeşleşmeleri ve işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı farklılıklar olup olmadığı 

ortaya konmaya çalışılmıştır. Bu kapsamda geliştirilen araştırmanın modeli aşağıdaki 

gibidir. 

Şekil-4.1: Araştırma Modeli 

 

  

           

   
Algılanan 

Örgütsel Destek 

Örgütsel 

Özdeşleşme 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

Demografik Özellikler 

 

-Yaş      -Cinsiyet      -Medeni Durum      -Çalışma Süresi 
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Konya ilinde çalışan aile hekimlerinin algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

özdeşleşme düzeylerinin işten ayrılma niyeti üzerine etkisini belirlemek amacıyla 

geliştirilen hipotezler aşağıda belirtilmiştir. 

H1: Çalışanların örgütsel destek algıları ile çalışma süreleri arasında anlamlı 

fark vardır. 

H2: Algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı ilişki vardır. 

H3: Algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif ve anlamlı 

bir ilişki vardır.  

H4: Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir ilişki vardır.  

H5: Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri ile cinsiyetleri arasında anlamlı 

fark vardır. 

H6: Aile Hekimleri’nin örgütsel destek algı düzeylerinin işten ayrılma niyeti 

üzerinde olumsuz etkisi vardır. 

H7: Örgütsel özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir ilişki vardır.  

H8: Aile Hekimleri’nin örgütsel özdeşleşme düzeylerinin işten ayrılma niyeti 

üzerinde olumsuz etkisi vardır. 

H9: İşten ayrılma niyeti ile demografik değişkenler arasında anlamlı farklılıklar 

vardır. 

H9.1:İşten ayrılma niyeti ile yaş arasında anlamlı farklılıklar vardır. 

H9.2 İşten ayrılma niyeti ile cinsiyet arasında anlamlı farklılıklar vardır. 

H9.3:İşten ayrılma niyeti ile medeni durum arasında anlamlı farklılıklar vardır. 
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H9.4:İşten ayrılma niyeti ile çalışma süresi arasında anlamlı farklılıklar vardır. 

4.7. Araştırmanın Bulguları ve Değerlendirme  

Çalışmanın bu bölümünde öncelikle araştırmada kullanılan anket formlarına 

ilişkin güvenilirlik analizi sonuçlarına ardından araştırmaya katılanların demografik 

özelliklerine ilişkin bilgilere yer verilecektir. Son olarak, araştırma hipotezlerinin 

açıklanmasını sağlayacak analiz sonuçlarına değinilecektir. 

4.7.1. Örneklemin Demografik Özellikleri 

Araştırma kapsamında ankete katılan aile hekimlerinin demografik 

özelliklerine ilişkin bulgular Tablo-4.4’te belirtilmiştir. 

Tablo-4.4: Örneklemin Demografik Özellikleri 

Özellikler f % Özellikler f % 

Cinsiyet 

Kadın 

Erkek 

 

Yaş 

24-40 yaş arası 

41- 55 yaş arası 

56 yaş ve üstü 

 

36 

95 

 

 

48 

78 

5 

 

27,5 

72,5 

 

 

36,6 

59,5 

3,8 

Medeni Durum 

Bekar 

Evli 

 

Çalışma Süresi 

1 yıldan az  

1-5 yıl arası 

6-10 yıl arası 

10 yıl üzeri 

 

12 

119 

 

 

33 

15 

6 

77 

 

9,2 

90,8 

 

 

25,2 

11,5 

4,6 

58,8 

Not:  n=131. 

Ankete katılan aile hekimlerinin demografik özellikleri ile ilgili analiz 

sonuçları incelendiğinde; katılımcıların %72,2’si erkek, % 27,5’i kadın olduğu 

görülmektedir. Yaş açısından bakıldığında ise %36,6’ sı 24-40 yaş arası, % 59,5’i 

41-55 yaş arası, %3,8’i 55 yaş ve üstü gruplarda yer aldığı araştırma sonuçlarından 

anlaşılmaktadır. Medeni durum açısından bakıldığında ise % 9,2’si bekar %90,8’i 

evlidir. Çalışma süreleri bakımından incelendiğinde katılımcıların %25,2’si 1 yıldan 

az, %11,5’i 1-5 yıl arası, %4,6’sı 5-10 yıl arası, %58,8’i 10 yıl ve daha fazla 

deneyime sahip olduğu görülmektedir. Ülkemizde Sağlıkta Dönüşüm Projesi 

kapsamında Aile Hekimliği Uygulaması’na 25.05.2010 tarih ve 27591 sayılı Resmi 

Gazete’de yayımlanan yönetmelik (www.ailehekimliği.gov.tr, 15.05.2011) ile 

geçildiği için aile hekimliği uygulaması yeni bir uygulama olmasına rağmen ankete 

http://www.ailehekimliği.gov.tr/
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katılanların %58,8’i 10 yıl ve üzeri deneyime sahip olduğu sonucu göz önüne 

alındığında; mesleğinde deneyimli olan doktorların bu uygulamaya geçtiği 

söylenebilir. 

4.7.2. Algılanan Örgütsel Destek İfadelerine İlişkin Analiz Sonuçları 

Bu bölümde; algılanan örgütsel destek ifadelerine ilişkin tanımlayıcı 

istatistiklere, algılanan örgütsel destek ile çalışma süreleri arasındaki Anova testi ve 

algılanan örgütsel destek, yönetici desteği ve örgütsel özdeşleşme arasındaki 

korelasyon analizi sonuçlarına yer verilmiştir. 

4.7.2.1. Algılanan Örgütsel Destek İfadelerine İlişkin Tanımlayıcı 

İstatistikler 

Algılanan örgütsel destek ifadelerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler 

kapsamında algılanan örgütsel destek ifadelerinin her birine ilişkin ortalama ve 

standart sapma değerleri aşağıdaki Tablo-4.5’te belirtildiği şekildedir. 

Tablo-4.5: Algılanan Örgütsel Destek İfadelerine İlişkin Aritmetik Ortalamaları ve 

Standart Sapmaları 

Algılanan Örgütsel Destek İfadeleri 
Aritmetik 

Ortalama  

Standart 

Sapma 

Yeteneklerimi geliştirmem için bana fırsat tanır. 3,11 1,34 

Herhangi bir problemim olduğunda yardımcı olmaya hazırdır. 3,10 1,42 

Yeteneklerime uygun ortamda ve pozisyonda çalıştığımı 

düşünüyorum. 
2,98 1,42 

Hastalık nedeniyle işe gelmemem anlayışla karşılanır. 2,87 1,57 

Kişisel isteklerim olduğunda kurum tarafından dikkate alınır ve 

yardımcı olunur. 
2,86 1,43 

İşteki başarılarımla ve performansımla kurum gurur duyar. 2,83 1,38 

İşimi yapabilmemin daha etkin bir yolu olduğunda çalıştığım 

pozisyonu değiştirebilir. 
2,77 1,53 

Genel olarak iş memnuniyetime önem verir. 2,76 1,52 

Kurum gerçekten benim iyiliğimi önemser. 2,70 1,41 

İş performansımda herhangi bir azalma olduğunda çalıştığım 

pozisyonu değiştirebilir. 
2,68 1,48 

Kurum yöneticisi kurumun bir parçası olduğum için benimle gurur 

duyar. 
2,60 1,40 

Kişisel hedeflerimi ve değerlerimi oldukça dikkate alır. 2,58 1,44 

Çalıştığım kurum görüş ve önerilerimi dikkate alır. 2,49 1,39 

Çalıştığım kurum mesleğimizi yapabilmemiz için işimizi daha ilgi 

çekici hale getirmeye çalışır. 
2,35 1,32 

Verilen görevleri zamanında yerine getiremezsem anlayışla 

karşılanır. 
2,34 1,52 
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Kurumdan ayrılmaya karar verirsem kurum kalmam için beni ikna 

etmeye çalışır. 
2,33 1,45 

İşe ilişkin yaptığım hataları göz ardı edebilir. 2,15 1,30 

Notlar: (i)  n=131, (ii) Ölçekte 1=Katılmıyorum ve 5= Katılıyorum anlamındadır. (iii) Friedman çift 

yönlü Anova testine göre( χ
2
=112,969; p<0,001) sonuçlar istatistiksel bakımdan anlamlıdır. 

Algılanan Örgütsel Destek ifadeleri incelendiğinde;“Yeteneklerimi geliştirmem 

için bana fırsat tanır” (3,11), “Herhangi bir problemim olduğunda yardımcı olmaya 

hazırdır”(3,10), “Yeteneklerime uygun ortamda ve pozisyonda çalıştığımı 

düşünüyorum” (2,98) ifadeleri destek algısı açısından önemlidir. Bu bağlamda aile 

hekimlerinin çalıştıkları kurumdan yetenekleri geliştiren faaliyetleri desteklemelerini 

ve karşılaştıkları problemleri çözmede kurumlarından yardım beklediği sonucuna 

ulaşılabilir. 

4.7.2.2. Çalışma Sürelerine Göre Aile Hekimleri Örgütsel Destek Algı 

Düzeyi 

Çalışma sürelerine göre aile hekimlerinin örgütsel destek algı düzeyleri 

arasında fark olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan Anova Testi sonuçları 

Tablo- 4.6’da görülmektedir. 

Tablo- 4.6: Algılanan Örgütsel Destek ile Çalışma Süreleri Arasındaki ANOVA Testi  

 

Tüm Örnek 

(n=131) 

1 yıldan az 

(n=33) 

1-5 yıl arası 

(n=15) 

6-10 yıl arası 

(n=6) 

10 yıl üzeri  

(n=77) 

One-Way 

Anova Testi 

Algılanan 

Örgütsel 

Destek 

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. F p 

2,97 1,06 2,89 1,06 3,6 1,04 3,86 1,16 2,73 0,93 7,157 ,00 

Tablo-4.6 incelendiğinde anlamlılık düzeyini gösteren sig. değeri 0,05’ ten 

küçük olduğu için algılanan örgütsel destek ile ilgili olarak çalışma süreleri arasında 

anlamlı fark vardır. Yapılan Scheffe testi sonuçlarına bakıldığında 1 yıldan az 

çalışanlar ile 6-10 yıl arası çalışanlar ve 10 yıl üzeri çalışanlar arasında anlamlı 

farklılıklar tespit edilmiştir. Sonuçlar ortalamalar açısından değerlendirildiğinde en 

düşük ortalamaya sahip olan (2,73) 10 yıl üzeri çalışanların daha düşük düzeyde 

destek algısına sahip olduğu görülmektedir. Bir başka ifade ile kıdem arttıkça 
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çalışanların algıladıkları destek düzeylerinin de azaldığı ifade edilebilir.

 

“Çalışanların örgütsel destek algıları ile çalışma süreleri arasında anlamlı fark vardır” 

şeklindeki H1 hipotezi kabul edilmiştir. 

Yapılan Anova ve Mann-Whitney U testleri sonucunda cinsiyet

, medeni 

durum

, yaş değişkenlerine göre aile hekimlerinin algıladıkları destek düzeyleri 

arasında anlamlı farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir. 

4.7.2.3.Algılanan Örgütsel Desteğin Örgütsel Özdeşleşme ve Yönetici 

Desteği Üzerine Etkisi 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ve algılanan 

örgütsel desteğin alt boyutu olarak nitelendirilen yönetici desteğinin (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002) algılanan örgütsel destek arasındaki korelasyon analizi sonuçları 

aşağıda belirtilmiştir.  

Tablo-4.7: Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki Korelasyon 

Analizi 

 Algılanan Örgütsel Destek  Örgütsel Özdeşleşme 

Algılanan Örgütsel Destek 1  

Örgütsel Özdeşleşme .401(**) 1 

Not: *p<.05, **p<.01. 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönlü ve 

istatistiksel bakımdan anlamlı (p<.05) bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.

 Bu 

sonuçlara göre “Algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı ilişki vardır” şeklindeki H2 hipotezi desteklenmiştir.  

 

                                                 

 Bu konuda bkz. Akalın, 2006; Yoshimura, 2003; Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003; Currie ve 

Dollery, 2005. 

 Bu konuda bkz. Fuller, Hester, Barnett, Frey ve Relyea, 2006. 

 Bu konuda bkz. Foley, Hang-Yue ve Lui, 2005. 

 Bu konuda bkz. Cheney, 1983; Turunç ve Çelik, 2010. 
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Tablo-4.8: Algılanan Örgütsel Destek ile Yönetici Desteği Arasındaki Korelasyon 

Analizi 

 Algılanan Örgütsel Destek  Yönetici Desteği 

Algılanan Örgütsel Destek 1  

Yönetici Desteği .749(**) 

 
1 

Not: *p<.05, **p<.01. 

Algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif yönlü ve 

istatistiksel bakımdan anlamlı (p<.05) bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.
 

Bu 

sonuçlara göre “Algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif ve 

anlamlı bir ilişki vardır” şeklindeki H3 hipotezi desteklenmiştir. 

4.7.2.4. Algılanan Örgütsel Desteğin İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi 

Algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti üzerine etkisini belirlemek 

amacıyla korelasyon analizi ve Mann-Whitney U testi yapılmıştır. Analiz sonuçları 

aşağıdaki tablolarda belirtilmiştir. 

Tablo-4.9: Algılanan Örgütsel Destek ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Korelasyon 

Analizi 

 Algılanan Örgütsel Destek  İşten Ayrılma Niyeti 

Algılanan Örgütsel Destek 1  

İşten Ayrılma Niyeti  -.378(**) 

 
1 

Not: *p<.05, **p<.01. 

Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve 

istatistiksel bakımdan anlamlı (p<.05) bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.
 

Bu 

sonuçlara göre “Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir ilişki vardır” şeklindeki H4 hipotezi desteklenmiştir. 

                                                 

 Bu konuda bkz. Yoon ve Lim, 1999; Eisenberger vd., 2001; Eisenberger vd., 2002; Rhoades ve 

Eisenberger, 2002; Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003;  İşcan ve Karabey, 2007; Shanock ve 

Eisenberger, 2006. 

 Bu konuda bkz. Turunç ve Çelik, 2010. 
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Algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti üzerine etkisi olup olmadığını 

ölçmek amacıyla örgütsel destek düzeylerine bağlı olarak işten ayrılma niyetinde bir 

değişiklik olup olmadığı araştırılmaya çalışılmıştır. Bu bağlamda bu araştırmayı 

yapabilmek için Dean ve Snell (1996), Güleş (1999) ve Çağlıyan (2002) tarafından 

uygulanan yönteme benzer şekilde katılımcıların destek algı düzeyi medyan kuralına 

göre örgütsel destek düzeyi düşük ve yüksek olarak iki gruba ayrılarak bu iki grubun 

işten ayrılma niyeti karşılaştırılmıştır. Analiz sonuçlarına ilişkin bulgular aşağıdaki 

Tablo-4.10’da gösterilmiştir.  

Tablo-4.10: Algılanan Örgütsel Desteğin İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi  

 

Örgütsel Destek Algı 

Düzeyi Düşük 

(n=66) 

Örgütsel Destek Algı 

Düzeyi Yüksek 

(n= 65) 

Mann- 

Whitney U 

Testi  

(Tek Yönlü) 

İşten 

Ayrılma 

Niyeti  

Ort. S.S. Ort. S.S. z P 

3,00 1,55 2,10 1,36 -3,71 <.00 

Not: (i) n=131;(ii) Parantez içindeki rakamlar her bir gruba giren katılımcı sayısını göstermektedir.  

Tablo-4.10’da görüldüğü üzere 66 katılımcı örgütsel algı düzeyi düşük, 65 

katılımcı örgütsel algı düzeyi yüksek olarak sınıflandırılmıştır. İşten ayrılma niyetine 

ilişkin Mann-Whitney U Tek Yönlü testine göre sonuçlar istatistiksel bakımdan 

anlamlıdır (p<.05). Sonuçlarda da görüldüğü üzere örgütsel destek düzeyi düşük olan 

aile hekimlerinin işten ayrılma niyeti yüksek, örgütsel destek düzeyi yüksek olan aile 

hekimlerinin işten ayrılma niyeti düşüktür. Bu sonuçlara göre H7 hipotezi 

desteklenmiştir.   

4.7.3. Örgütsel Özdeşleşme İfadelerine İlişkin Analiz Sonuçları 

Bu bölümde; örgütsel özdeşleşme ifadelerine ilişkin tanımlayıcı istatistiklere, 

örgütsel özdeşleşme düzeylerinin cinsiyet değişkeni üzerindeki etkilerini ve örgütsel 

özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerine etkisini belirlemek amacıyla yapılan 

testlere ve analiz sonuçlarına yer verilmiştir. 
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4.7.3.1. Örgütsel Özdeşleşme İfadelerine İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

Örgütsel özdeşleşme ifadelerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler kapsamında 

örgütsel destek ifadelerinin her birine ilişkin ortalama ve standart sapma değerleri 

aşağıdaki Tablo-4.11’de belirtildiği şekildedir. 

Tablo-4.11: Örgütsel Özdeşleşme İfadelerine İlişkin Aritmetik Ortalamaları ve 

Standart Sapmaları 

Örgütsel Özdeşleşme İfadeleri 
Aritmetik 

Ortalama  

Standart 

Sapma 

Medyada çalıştığım kurum ile ilgili olumsuz bir tutum ya 

da haber olursa bundan rahatsızlık duyarım.  
4,29 1,13 

Çalıştığım kurum hakkında konuştuğumda; ‘onlar’ yerine ‘biz’ 

kelimesini tercih ederim. 
4,07 1,19 

Başka biri çalıştığım kurumu eleştirirse bunu kişisel bir hakaret 

olarak algılarım. 
3,98 1,10 

Diğer insanların çalıştığım kurum hakkındaki düşünceleri beni 

çok ilgilendirir. 
3,92 1,24 

Çalıştığım kurumun başarısı benim başarımdır. 3,89 1,32 

Başka biri çalıştığım kurumu övdüğünde, bunu kişisel iltifat 

olarak düşünürüm. 
3,75 1,28 

Notlar: (i)  n=131, (ii) Ölçekte 1=Katılmıyorum ve 5= Katılıyorum anlamındadır. (iii) Friedman çift 

yönlü Anova testine göre( χ
2
= 37,58; p<0,05) sonuçlar istatistiksel bakımdan anlamlıdır. 

Örgütsel özdeşleşme ifadeleri incelendiğinde “Medyada çalıştığım kurum ile 

ilgili olumsuz bir tutum ya da haber olursa bundan rahatsızlık duyarım” (4,29),  

“Çalıştığım kurum hakkında konuştuğumda; ‘onlar’ yerine ‘biz’ kelimesini tercih 

ederim” (4,07) ifadeleri örgütsel özdeşleşme açısından önemlidir. Bu bağlamda aile 

hekimlerinin çalıştıkları kurumla özdeşleştikleri ifade edilebilir.  

4.7.3.2. Örgütsel Özdeşleşme Düzeylerinin Cinsiyet Değişkeni Üzerindeki 

Etkileri 

Cinsiyet bakımından aile hekimlerinin örgütsel özdeşleşme düzeyleri arasında 

fark olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann-Whitney U testi sonuçları 

Tablo-4.12’de belirtilmiştir. 
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Tablo-4.12: Örgütsel Özdeşleşme Düzeylerinin Cinsiyet Değişkeni Üzerindeki Etkileri 

 Kadın 

(n= 36) 

Erkek 

(n=95) 

Mann- Whitney U 

Testi 

 

Örgütsel 

Özdeşleşme 

 

Ort. S.S. Ort. S.S. z P 

3,76 0,87 4,05 0,95 

 

-1,99 

 

.046 

Not: (i) n=131;(ii) Parantez içindeki rakamlar her bir gruba giren katılımcı sayısını göstermektedir. 

Tablo- 4.12’ye göre anlamlılık düzeyini gösteren sig. değeri 0,05’ ten küçük 

olduğu için (.046) katılımcıların özdeşleşme düzeyleri ile cinsiyet arasında anlamlı 

fark vardır. Ortalamaları ve standart sapmaları değerlendirildiğinde bu farkın erkek 

hekimlerden kaynaklandığı gözlenmektedir. Dolayısıyla erkek hekimlerin 

özdeşleşme düzeyleri kadın hekimlere göre daha fazla sonucuna ulaşılabilir.

 

“Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri ile cinsiyetleri arasında anlamlı fark 

vardır” şeklindeki H5 hipotezi desteklenmiştir. 

Yapılan Anova ve Mann-Whitney U testleri sonucunda çalışma süreleri, 

medeni durum, yaş

 değişkenlerine göre aile hekimlerinin kurumlarıyla özdeşleşme 

düzeyleri arasında anlamlı farklılıklar olmadığı tespit edilmiştir. 

4.7.3.3. Örgütsel Özdeşleşmenin İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi 

Örgütsel özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerine etkisini belirlemeye ilişkin 

yapılan korelasyon analizi sonuçları aşağıdaki Tablo-4.13’ de belirtilmiştir. 

Tablo-4.13: Örgütsel Özdeşleşme ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Korelasyon 

Analizi 

 Örgütsel Özdeşleşme  İşten Ayrılma Niyeti 

Örgütsel Özdeşleşme 1  

İşten Ayrılma Niyeti  - .279(**) 

 
1 

Not: *p<.05, **p<.01. 

Örgütsel özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve 

istatistiksel bakımdan anlamlı (p<. 05) bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.
 

Bu 

                                                 

 Bu konuda bkz. Tüzün, 2006; Özdemir, 2007. 

 Bu konuda bkz. Huggins vd., 1998;  Johnson vd., 2006; İşcan, 2006. 
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sonuçlara göre “Örgütsel özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü 

ve anlamlı bir ilişki vardır” şeklindeki H6 hipotezi desteklenmiştir. 

Örgütsel özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerine etkisi olup olmadığını 

ölçmek amacıyla örgütsel özdeşleşme düzeylerine bağlı olarak işten ayrılma 

niyetinde bir değişiklik olup olmadığı araştırılmaya çalışılmıştır. Bu bağlamda bu 

araştırmayı yapabilmek için örgütsel destek algı düzeylerine, Dean ve Snell (1996), 

Güleş (1999) ve Çağlıyan (2002) tarafından uygulanan yönteme benzer şekilde 

katılımcıların örgütsel özdeşleşme düzeyi medyan kuralına göre örgütsel özdeşleşme 

düzeyi düşük ve yüksek olarak iki gruba ayrılarak bu iki grubun işten ayrılma niyeti 

karşılaştırılmıştır. Analiz sonuçlarına ilişkin bulgular aşağıdaki Tablo-4.14’de 

gösterilmiştir.  

Tablo-4.14: Örgütsel Özdeşleşmenin İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi 

 

Örgütsel Özdeşleşme 

Düzeyi Düşük 

(n=71) 

Örgütsel Özdeşleşme 

Düzeyi Yüksek 

(n= 60) 

Mann- 

Whitney U 

Testi  

(Tek Yönlü) 

İşten 

Ayrılma 

Niyeti  

Ort. S.S. Ort. S.S. z P 

2,92 1,36 2,47 1,62 -3,57 <.00 

Not: (i) n=131;(ii) Parantez içindeki rakamlar her bir gruba giren katılımcı sayısını göstermektedir 

Tablo-4.14’te görüldüğü üzere 71 katılımcı örgütsel özdeşleşme düzeyi düşük, 

60 katılımcı örgütsel özdeşleşme düzeyi yüksek olarak sınıflandırılmıştır. İşten 

ayrılma niyetine ilişkin Mann-Whitney U Tek Yönlü testine göre sonuçlar 

istatistiksel bakımdan anlamlıdır (p<.05). Sonuçlarda da görüldüğü üzere örgütsel 

özdeşleşme düzeyi düşük olan aile hekimlerinin işten ayrılma niyeti yüksek, örgütsel 

özdeşleşme düzeyi yüksek olan aile hekimlerinin işten ayrılma niyeti düşüktür. Bu 

sonuçlara göre “Aile hekimlerinin örgütsel özdeşleşme düzeylerinin işten ayrılma 

niyeti üzerinde olumsuz etkisi vardır” şeklindeki H8 hipotezi desteklenmiştir.  

                                                                                                                                          

 Bu konuda bkz.  Van Dick vd., 2004; Mignonac vd., 2006; Turunç ve Çelik, 2010.  
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4.7.4. İşten Ayrılma Niyeti İlişkin Analiz Sonuçları 

Bu bölümde; işten ayrılma niyetine ilişkin tanımlayıcı istatistiklere, işten 

ayrılma niyetinin algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla yapılan testlere ve analiz sonuçlarına yer verilmiştir. 

4.7.4.1. İşten Ayrılma Niyetine İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

İşten ayrılma niyetine ilişkin tanımlayıcı istatistikler kapsamında ortalama ve 

standart sapma değerleri aşağıdaki Tablo-4.15’te belirtilmiştir. 

Tablo-4.15: İşten Ayrılma Niyetine İlişkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma 

 Ortalama St. Sapma 

İşten Ayrılma Niyeti  2,71 1,50 

Not: (i) n=131; (ii) Ölçekte (1) İşten ayrılmayı düşünmüyorum (5) İşten ayrılmayı düşünüyorum 

anlamındadır.  

Tablo-4.15’te görülen analiz sonuçlarına göre ankete katılan aile hekimlerinin 

sonuçlarının ortalamaları dikkate alındığında (2,71) aile hekimleri işten ayrılmayı 

düşünmemektedirler.  

4.7.4.2. İşten Ayrılma Niyetinin Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel 

Özdeşleşme Üzerindeki Etkisi 

İşten ayrılma niyeti ile destek algıları ve örgütsel özdeşleşme düzeyleri 

arasındaki ilişkiyi ölçmek için işten ayrılma niyeti değişkeni örgütsel destek 

değişkeni ve örgütsel özdeşleşme değişkeninde olduğu gibi medyan kuralına göre 

işten ayrılma niyeti olanlar ve işten ayrılma niyeti olmayanlar olarak iki gruba 

ayrılmıştır. Bu iki grubun algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeşleşme ile olan 

ilişkisi Tablo-4.16 ve Tablo-4.17’de belirtilmiştir. 
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Tablo-4.16: İşten Ayrılma Niyetinin Algılanan Örgütsel Destek Üzerine Etkisi 

 

İşten Ayrılma Niyeti 

Olmayan 

 (n=59) 

İşten Ayrılma Niyeti Olan 

 (n= 72) 

Mann- Whitney 

U Testi  

(Tek Yönlü) 

Algılanan  

Örgütsel  

Destek  

Ort. S.S. Ort. S.S. Z P 

3,31 1,21 2,60 0,70 -3,62 <.00 

Not: (i) n=131;(ii) Parantez içindeki rakamlar her bir gruba giren katılımcı sayısını göstermektedir.  

Tablo-4.17: İşten Ayrılma Niyetinin Örgütsel Özdeşleşme Üzerine Etkisi 

 
İşten Ayrılma Niyeti 

Olmayan 

 (n=59) 

İşten Ayrılma Niyeti Olan 

 (n= 72) 

Mann- Whitney 

U Testi  

(Tek Yönlü) 

Örgütsel  

Özdeşleşme  

Ort. S.S. Ort. S.S. Z p 

4,02 0,90 3,69 0,89 -2,48 <.01 

Not: (i) n=131;(ii) Parantez içindeki rakamlar her bir gruba giren katılımcı sayısını göstermektedir.  

Tablo-4.16’ya göre 59 katılımcının işten ayrılma niyeti olmadığı 72 

katılımcının ise işten ayrılma niyeti olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Yapılan Mann-

Whitney U testine göre işten ayrılma niyeti olmayanların örgütsel destek algılarının 

yüksek işten ayrılma niyeti olan katılımcıların ise örgütsel destek algılarının düşük 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca Tablo-4.17’ye göre işten ayrılma niyeti 

olmayanların örgütsel özdeşleşme düzeylerinin yüksek, işten ayrılma niyeti olan 

katılımcıların ise örgütsel özdeşleşme niyeti düşük olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu 

sonuçlar yukarıda belirtilen H6 ve H8 hipotezlerini yine destekler niteliktedir ve 

istatistiksel bakımdan anlamlıdır. 

“İşten ayrılma niyeti ile demografik değişkenler arasında anlamlı farklılıklar 

vardır” şeklindeki H9 hipotezi ve bu hipoteze bağlı olarak geliştirilen; “İşten ayrılma 

niyeti ile yaş arasında anlamlı farklılıklar vardır” şeklindeki H9.1, “İşten ayrılma 

niyeti ile cinsiyet arasında anlamlı farklılıklar vardır” şeklinde kurulan H9.2, “İşten 

ayrılma niyeti ile medeni durum arasında anlamlı farklılıklar vardır” biçiminde ifade 

edilen H9.3 ve “İşten ayrılma niyeti ile çalışma süresi arasında anlamlı farklılıklar 
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vardır” şeklindeki H9.4 hipotezlerini test etmek amacıyla analizler yapılmıştır. 

Yapılan Anova ve Mann- Whitney U testleri sonuçlarına göre işten ayrılma niyeti ile 

demografik değişkenler olan yaş, cinsiyet, medeni durum, çalışma süreleri arasında 

anlamlı farklılıklar bulunamamıştır. 

4.7.5. Araştırma Bulgularının Genel Değerlendirmesi 

Araştırmada öncelikle aile hekimlerinin örgütsel destek algısı, örgütsel 

özdeşleşme düzeyi ve son olarak işten ayrılma niyeti olup olmadığı tespit edilmeye 

çalışılmıştır. Aşağıdaki Tablo-4.18’ de araştırmada ileri sürülen hipotezler, 

açıklamaları, sonuçları ve test etmek amacıyla kullanılan analiz yöntemleri 

sunulmuştur.      

Tablo-4.18: Araştırma Bulgularının Özeti 

Hipotez  

Kullanılan 

Analiz 

Yöntemi  

Sonuç  Açıklama 

H1: Çalışanların örgütsel destek algıları ile 

çalışma süreleri arasında anlamlı fark 

vardır. 

Anova Testi Kabul 

Çalışma süresi arttıkça 

örgütsel destek algısı 

azalmaktadır.  

H2: Algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

özdeşleşme arasında pozitif yönlü ve 

anlamı ilişki vardır. 

Korelasyon 

Analizi 
Kabul 

Örgütsel destek algısı attıkça 

örgütsel özdeşleşme 

artmaktadır. 

H3: Algılanan örgütsel destek ile yönetici 

desteği arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki 

vardır.  

Korelasyon 

Analizi 
Kabul 

Yönetici desteği algısı 

artıkça algılanan örgütsel 

destek düzeyi artmaktadır.  

H4: Algılanan örgütsel destek ile işten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir ilişki vardır.  

Korelasyon 

Analizi 
Kabul 

Örgütsel destek algısı 

arttıkça işten ayrılma niyeti 

azalmaktadır. 

H5: Çalışanların örgütsel özdeşleşme 

düzeyleri ile cinsiyetleri arasında anlamlı 

fark vardır. 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Kabul 

Erkek çalışanların kadın 

çalışanlara göre örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri daha 

fazladır. 
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H6: Aile Hekimleri’nin örgütsel destek algı 

düzeylerinin işten ayrılma niyeti üzerinde 

olumsuz etkisi vardır. 

Korelasyon 

Analizi 
Kabul 

Örgütsel destek algısı yüksek 

olması işten ayrılma niyetini 

azaltmaktadır. 

H7:Örgütsel özdeşleşme ile işten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü ve anlamlı bir 

ilişki vardır.  

Mann-

Whitney U 

Testi 

Kabul 

Örgütsel özdeşleme düzeyi 

artarken işten ayrılma niyeti 

azalmaktadır. 

H8: Aile hekimlerinin örgütsel özdeşleşme 

düzeylerinin işten ayrılma niyeti üzerinde 

olumsuz etkisi vardır. 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Kabul 

Örgütsel özdeşleşme 

düzeyinin yüksek olması 

işten ayrılma niyetini 

azaltmaktadır. 

H9: İşten ayrılma niyeti ile demografik 

değişkenler arasında anlamlı farklılıklar 

vardır. 

Mann-

Whitney U 

Testi 

Red 

İşten ayrılma niyeti ile 

demografik değişkenler (yaş, 

cinsiyet, medeni durum) 

arasında fark 

bulunamamıştır. 

 

Araştırma bulgularının özet tablosunda gösterilen bilgiler ile literatürde öne 

çıkan çalışmaların ayrışma ve örtüşme noktalarına “Sonuç ve Öneriler” bölümde 

değinilmiştir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



136 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu çalışmada, Konya ilindeki aile hekimlerinin örgütsel destek algılarının 

örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerine etkisi araştırılmıştır. Bu 

doğrultuda öncelikle literatür taraması yapılmış; çalışmanın birinci bölümünde 

algılanan örgütsel destek kavramı, ikinci bölümünde örgütsel özdeşleşme kavramı ve 

üçüncü bölümde ise işten ayrılma niyeti kavramı ayrıntılı bir şekilde açıklanmıştır. 

Bu kavramlar arasındaki ilişkinin ortaya konulabilmesi amacıyla bir uygulama 

gerçekleştirilmiş ve çalışmanın dördüncü bölümünde bu uygulamaya ve sonuçlarına 

yer verilmiştir. Araştırma anket yöntemi ile oluşturulan veri setinden hareketle analiz 

edilmiştir.  

Araştırmanın sonuçlarına göre çalışanların örgütsel destek algıları ile çalışma 

süreleri arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Bu hipotez 

değerlendirildiğinde aile hekimlerinin örgütlerinde çalıştıkları süre arttıkça örgütsel 

destek algılarının da azaldığı sonucuna ulaşılabilir. Bu bulgular literatürdeki 

Yoshimura (2003), Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Currie ve Dollery (2005) 

ve Akalın (2006) araştırma sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. Ayrıca algılanan 

örgütsel destek ile cinsiyet değişkeni arasında anlamlı farklılıklar olmadığı tespit 

edilmiştir. Bu bulguda literatürde Fuller vd. (2006) araştırma sonuçlarıyla benzerlik 

gösterirken medeni durum değişkenin algılanan örgütsel destek ile arasında farklılık 

olmadığı sonucu Foley, Hang-Yue ve Lui (2005) çalışmalarıyla benzer sonuçları 

göstermektedir.  

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı ilişki bulunmaktadır. Bu sonuçlara göre aile hekimlerinin algılanan örgütsel 

destek düzeyi arttıkça örgütsel özdeşleşmeleri de artmaktadır. Benzer şekilde aile 

hekimlerinin destek algılarında azalma olduğunda da örgütsel özdeşleşme düzeyinin 

azalacağı tespit edilmiştir. Bu tespit Cheney (1983) ve Turunç ve Çelik (2010)’in 

yapmış oldukları çalışmalarla benzerlik göstermektedir.  

Algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif yönlü ve 

istatistiksel bakımdan anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Analiz sonuçları 
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algılanan örgütsel destek arttıkça yönetici desteğinin arttığını göstermektedir. Başka 

bir ifade ile aile hekimleri üstlerinden desteklendiğini hissettikleri ölçüde algılanan 

örgütsel destek düzeyleri de artmaktadır. Bu sonuç literatürde yapılan Yoon ve Lim 

(1999), Eisenberger vd. (2001b), Eisenberger vd.(2002), Rhodes ve Eisenberger 

(2002), Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), İşcan ve Karabey (2007), Shanock ve 

Eisenberger (2006) çalışmalar ile paralel sonuçlar göstermektedir. 

Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve 

istatistiksel bakımdan anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Aile hekimlerinin 

örgütsel destek düzeyi arttıkça işten ayrılma niyeti azaldığı sonucu Turunç ve Çelik 

(2010) çalışmasıyla benzer sonuçlar içermektedir. Ayrıca aile hekimlerinin örgütsel 

destek algı düzeylerinin işten ayrılma niyeti üzerinde olumsuz etkisi olduğu tespit 

edilmiştir. Bu sonuçlara göre algılanan örgütsel destek düzeyi yüksek olan aile 

hekimlerinin işten ayrılma niyeti düşüktür yani işlerinden ayrılmayı 

düşünmemektedirler. Algılanan örgütsel destek düzeyi düşük olan aile hekimlerinin 

de işten ayrılma niyeti yüksek olmaktadır. Bu doğrultuda örgütsel destek algısı düşük 

olan çalışanların işten ayrılma niyetinin olduğu söylenebilir. 

Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri ile cinsiyetleri arasında anlamlı 

farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Buna göre erkek aile hekimlerinin örgütleriyle 

özdeşleşme düzeyleri kadın aile hekimlerine göre daha fazladır. Bu bulgular 

literatürde Tüzün (2006), Özdemir (2007) çalışmalarıyla paralellik göstermektedir. 

 Örgütsel özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve anlamlı 

bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Aile hekimlerinin örgütsel özdeşleşme düzeyi 

arttıkça işten ayrılma eğilimlerinin azaldığı sonucu Van Dick vd. (2004), Minonac 

vd. (2006), Turuç ve Çelik (2010) çalışmalarıyla benzer sonuçlar içermektedir. İşten 

ayrılma niyeti ile demografik değişkenler arasında anlamlı farklılık olup olmadığı 

araştırılmış işten ayrılma niyeti ile yaş, cinsiyet, medeni durum, çalışma süresi 

arasında anlamlı farklılıklar bulunamamıştır. Literatürde yapılan Huggins vd. (1998), 

Johnson vd. (2006) ve İşcan (2006) çalışmalarıyla benzer sonuçlar elde edildiği 

gözlemlenmiştir. 
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Tüm bu sonuçlar doğrultusunda algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

özdeşleşme düzeyini artırdığı ve işten ayrılma niyetini azalttığı ifade edilebilir. Bu 

sonuçlar literatürde yapılan yerli ve yabancı çalışmalar ile benzerlik göstermektedir.  

Algılanan örgütsel desteğin örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyetine 

etkisini araştırmak için yapılan bu araştırmanın sonuçları bağlamında ilgili taraflara 

aşağıdaki öneriler sıralanabilir:  

1. Araştırmaya katılan aile hekimlerinin örnek kütleyi temsil yeteneğine sahip 

olmasına rağmen araştırma sonuçlarının genelleştirilme gücü zayıf 

kalmasıdır. Bu nedenle araştırma daha büyük örneklemlerle yeniden 

çalışılabilir.  

2. Araştırmanın sadece belirli bir zaman dilimine ait veriler üzerinden 

değerlendirildiği dikkate alınması gerekmektedir. 

3. Araştırmada cevapları aranan sorular ve ileri sürülen hipotezler dikkate 

alındığında veri toplama metodu olarak süreli bir çalışmanın 

gerçekleştirilmesinin daha uygun bir yaklaşım olduğu söylenebilir.  

4. Gelecekte bu tür çalışmaların hizmet sektöründe ve sağlık sektöründe 

faaliyet gösteren kurumlar tarafından uygulanmasında araştırmanın konusu 

bakımından fayda görülmektedir.  

5. Bu araştırma sadece Konya ilinde yapıldığı için farklı illerde benzer 

örneklem üzerinde ele alınarak yapılmasında fayda bulunmaktadır.  
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2. İşe ilişkin extra çabalarım takdir edilmez. 1 2 3 4 5 

3. Kişisel hedeflerimi ve değerlerimi oldukça dikkate 

alır. 
1 2 3 4 5 

4. Hastalık nedeniyle işe gelmemem anlayışla 

karşılanır. 
1 2 3 4 5 

5. Yaptığım şikayetleri önemsemez. 1 2 3 4 5 

6. Beni etkileyen kararların alımında benim ilgi 

alanlarım dikkate alınmaz. 
1 2 3 4 5 

7. Problemim olduğunda yardımcı olmaya hazırdır. 1 2 3 4 5 

Değerli Katılımcı, 

Bu anket “Algılanan Örgütsel Desteğin Örgütsel Özdeşleşme ve İşten Ayrılma 

Niyeti Üzerine Etkisi”ni belirlemek amacıyla hazırlanmıştır. Vereceğiniz yanıtlar yüksek 

lisans tezinde kullanılacak olup araştırmanın amacına ulaşabilmesi için bütün maddelerin 

yanıtlanması gerekmektedir. 

Ayırdığınız zaman için teşekkür ederim. 

      Arş. Gör. Mehtap FINDIK 

      Selçuk Üniversitesi İ.İ.B.F. 

               İşletme Bölümü 

Yaşınız:   □ 18-25   □ 26-40   □ 41-55   □ 55 ve üstü 

Cinsiyetiniz:   □ Kadın   □ Erkek 

Medeni Durumunuz:   □ Bekar   □ Evli   □ Boşanmış 

Kaç yıldır bu kurumda çalışıyorsunuz?  □ 1 yıl ve altı  □ 1-5 yıl  □ 5-10 yıl  □ 10 yıl 

ve üstü 
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8. Gerçekten benim iyiliğimi önemser. 1 2 3 4 5 

9. Yeteneklerimi geliştirmem için bana fırsat tanır. 1 2 3 4 5 

10. Kişisel problemlerimden kaynaklanan 

devamsızlıklarımı anlayışla karşılamaz. 
1 2 3 4 5 

11. İşimi yapmamın daha etkili bir yolu olduğunda 

çalıştığım pozisyonu değiştirebilir. 
1 2 3 4 5 

12. Yaptığım hataları göz ardı edebilir. 1 2 3 4 5 

13. İş performansımda herhangi bir azalma olduğunda 

çalıştığım pozisyonu değiştirebilir. 
1 2 3 4 5 

14. Kariyerimde geldiğim noktanın yetersiz olduğunu 

düşünür. 
1 2 3 4 5 

15. Kariyerimde ilerlemem için bana yeterince fırsat 

tanımaz. 
1 2 3 4 5 

16. Başarılı olsam bile bana fırsat tanımaz. 1 2 3 4 5 

17. İş koşullarının değiştirilmesi ile ilgili yapılan 

önerileri dikkate almaz. 
1 2 3 4 5 

18. Herhangi bir sebeple işime ara verdiğimde benim 

yerime yeni birisini işe alır. 
1 2 3 4 5 

19. Özel bir isteğim olduğunda yardımcı olmaya 

hazırdır. 
1 2 3 4 5 

20. Genel olarak iş memnuniyetime önem verir. 1 2 3 4 5 

21. Fırsat verilirse çalıştığım kurum için daha yararlı 

işler yapabileceğimi düşünüyorum. 
1 2 3 4 5 

22. Çalışanlarına çok az ilgi gösterir. 1 2 3 4 5 

23. Kurumdan ayrılmaya karar verirsem kurum 

kalmam için beni ikna etmeye çalışır. 
1 2 3 4 5 

24. Görüşlerimi dikkate alır. 1 2 3 4 5 

25. İşe alınmamın hata olduğunu düşünür. 1 2 3 4 5 

26. İşteki başarılarımda gurur duyar. 1 2 3 4 5 

27. Verilen görevleri zamanında yerine getirmezsem 

anlayışla karşılar. 
1 2 3 4 5 

28. İşimde yetersiz olduğumu düşünür. 1 2 3 4 5 

30. Çalışanlara hak ettiği maaşı vermez. 1 2 3 4 5 

31. Yeteneklerime uygun işlerde çalışmama önem 

verir. 
1 2 3 4 5 

32. İşimi mümkün olduğu kadar ilgi çekici hale 

getirmeye çalışır. 
1 2 3 4 5 

33. Kurumun yöneticisi kurumun bir parçası olduğum 

için benimle gurur duyar. 
1 2 3 4 5 

34. Başka biri çalıştığım kurumu eleştirirse, bunu 

kişisel hakaret olarak düşünürüm. 
1 2 3 4 5 

35. Diğer insanların çalıştığım kurum hakkındaki 

düşünceleri beni çok ilgilendirir. 
1 2 3 4 5 

36. Çalıştığım kurum hakkında konuştuğumda; ‘onlar’ 

yerine ‘biz’ kelimesini kullanırım. 
1 2 3 4 5 

37. Çalıştığım kurumun başarısı benim başarımdır. 1 2 3 4 5 
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38. Başka biri çalıştığım kurumu övdüğünde, bunu 

kişisel iltifat olarak düşünürüm. 
1 2 3 4 5 

39. Medyada çalıştığım kurum ile ilgili olumsuzluklar 

oluşursa, rahatsızlık hissederim. 
1 2 3 4 5 

40. Çalıştığım kurumdan ayrılmayı düşünüyorum. 1 2 3 4 5 
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Ek-2 

Algılanan Örgütsel Destek  

Eğer  Madde Ölçekten Silinirse Ölçeğin 

Ortalama Varyans 

Toplam-

Madde 

Korelasyonu 

Cronbach 

Alpha 

Çalıştığım kuruma olan 

katkılarım sadece benim yararıma 

ise dikkate alınmaz. Kurum 

sadece kendi yararına olan 

katkılarımı dikkate alır. 

92,45 127,49 0,20 0,52 

İşime ilişkin gösterdiğim ekstra 

çabalar kurum tarafından takdir 

edilmez. 

92,57 135,78 -0,06 0,55 

Kişisel hedeflerimi ve 

 değerlerimi oldukça dikkate alır. 
93,74 126,56 0,52 0,71 

Hastalık nedeniyle işe gelmemem 

anlayışla karşılanır. 
93,49 127,06 0,58 0,72 

Yaptığım şikayetler önemsemez. 92,95 127,80 0,19 0,52 

Beni etkileyen kararların 

alımında benim görüş ve 

önerilerim dikkate alınmaz. 

92,62 134,57 -0,02 0,54 

 Herhangi bir problemim 

olduğunda yardımcı olmaya 

hazırdır. 

93,23 127,54 0,59 0,72 

Kurum gerçekten benim iyiliğimi 

önemser. 
93,64 130,33 0,51 0,73 

Yeteneklerimi geliştirmem için 

bana fırsat tanır. 
93,20 128,67 0,57 0,72 

Kişisel problemlerimden 

kaynaklanan devamsızlıklarımı 

anlayışla karşılamaz. 

92,82 136,51 -0,08 0,55 

İşimi yapabilmemin daha etkin 

bir yolu olduğunda çalıştığım 

pozisyonu değiştirebilir. 

93,56 123,97 0,58 0,71 

İşe ilişkin yaptığım hataları göz 

ardı edebilir. 
94,20 126,77 0,55 0,71 

İş performansımda herhangi bir 

azalma olduğunda çalıştığım 

pozisyonu değiştirebilir. 

93,63 128,39 0,55 0,72 

Kariyerimde geldiğim noktanın 

yetersiz olduğunu düşünür. 
93,36 131,73 0,08 0,53 

Kariyerimde ilerlemem için bana 

yeterince fırsat tanımaz. 
92,88 133,85 0,00 0,54 

İşimde başarılı olsam bile 

ilerlemem için bana fırsat 

tanımaz. 

92,85 133,53 0,01 0,54 

 Çalışma koşullarımın 

değiştirilmesi için yaptığım 

öneriler dikkate almaz. 

 

92,78 127,64 0,18 0,52 
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Herhangi bir sebeple işime ara 

verdiğimde işe geri dönmem 

kolay olmaz. 

93,31 127,71 0,15 0,52 

Kişisel isteklerim olduğunda 

kurum tarafından dikkate alınır ve 

yardımcı olunur. 

93,48 128,02 0,58 0,72 

 Genel olarak iş memnuniyetime 

önem verir. 
93,58 121,22 0,36 0,79 

Fırsat verilirse çalıştığım kurum 

ve mesleğim için daha yararlı 

işler yapabileceğime inanıyorum. 

92,36 131,96 0,08 0,53 

 Çalıştığım kurum çalışanlarına 

çok az ilgi gösterir. Kişilerden 

ziyade iş önemlidir. 

92,75 132,79 0,04 0,54 

Kurumdan ayrılmaya karar 

verirsem kurum kalmam için beni 

ikna etmeye çalışır. 

94,01 128,24 0,56 0,72 

 Çalıştığım kurum görüş ve 

önerilerimi dikkate alır. 
93,84 128,85 0,56 0,72 

Bu mesleği seçmemi kurum bir 

hata olarak algılar. 
93,76 132,67 0,04 0,54 

İşteki başarılarımla ve 

performansımla kurum gurur 

duyar. 

93,48 130,68 0,50 0,73 

Verilen görevleri zamanında 

yerine getiremezsem anlayışla 

karşılanır. 

93,98 127,86 0,56 0,72 

Çalıştığım kurum işimde yeterli 

bilgi ve donanıma sahip 

olmadığımı düşünür. 

93,39 131,41 0,07 0,53 

Yaptığımız meslek gereği hak 

ettiğimiz maaşı aldığımızı 

düşünmüyorum. 

92,92 130,31 0,09 0,53 

Yeteneklerime uygun ortamda ve 

pozisyonda çalıştığımı 

düşünüyorum 

93,36 130,64 0,50 0,73 

Çalıştığım kurum mesleğimizi 

yapabilmemiz için işimizi daha 

ilgi çekici hale getirmeye çalışır. 

93,98 123,43 0,56 0,70 

Kurum yöneticisi kurumun bir 

parçası olduğum için benimle 

gurur duyar. 

93,73 126,61 0,53 0,71 
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Adı Soyadı: Mehtap FINDIK 

Doğum Yeri: Balıkesir 

Doğum Tarihi: 24/09/1985 

Medeni Durumu: Bekar 

Öğrenim Durumu 

Derece Okulun Adı 

İlköğretim Namık Kemal İlköğretim Okulu/Balıkesir 
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Lise Rahmi Kula Anadolu Lisesi/Balıkesir 
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