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ĠLKOKULLARDA GÖREV YAPAN ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL DESTEK 

ALGISI 

Sibel DOĞAN 

ÖZ 

Bu araĢtırmanın amacı, Ankara Ġli Polatlı Ġlçe merkezindeki ilkokullarda görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısını belirlemektir.  AraĢtırmada örgütsel 

destek algısının; okul türü ve büyüklüğü ile, öğretmenlerin cinsiyetine, mesleki 

kıdemine, branĢına, öğrenim durumuna ve medeni durumuna göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı da incelenmiĢtir.  

Betimsel tarama modelinde gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın evrenini, 2013-2014 

Eğitim-Öğretim yılında, Ankara Ġli Polatlı Ġlçe Merkezi‟nde devlet ve özel 

ilkokullarında görev yapan 295 öğretmen oluĢturmaktadır. Bu kapsamda evrenin 

tümüne ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Veri toplama sürecinde ise veri iĢlemeye uygun 

270 ölçek elde edilmiĢtir.    AraĢtırma verileri, „kiĢisel bilgi formu‟ ve Nayır (2011) 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan „Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği‟-(AÖDÖ) olmak 

üzere iki alt bölümden oluĢan veri toplama aracı ile toplanmıĢtır.  

 AraĢtırmada toplanan verilerin çözümlenmesinde SPSS 17.0 istatistik programı 

kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde aritmetik ortalama, standart sapma, t-testi, tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) ve post-hoc tukey testi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin, 

örgütsel destek algılarının orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Bununla birlikte 

öğretmenlerin örgütsel desteğin alt-boyutlarından; “örgütsel adalet” boyutunda 

orta, “yönetim desteği” boyutunda yüksek ve “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” 

boyutunda orta düzeyde örgütsel destek algısına sahip oldukları da belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin görev yaptıkları okul türüne dayalı olarak gerçekleĢtirilen 

analizlerde    “örgütsel adalet”, “yönetici desteği” ve “örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları” alt-boyutlarında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Farkın kaynağını 

belirlemek üzere gerçekleĢtirilmiĢ analizlerde, özel okullarda görev yapan 

öğretmenlerin devlet okullarında görev yapan öğretmenlere göre, AÖDÖ‟nün her 

üç alt-boyutunda da daha yüksek bir destek algısına sahip oldukları saptanmıĢtır.  

Bununla birlikte örgütsel destek algısının cinsiyet değiĢkenine göre fark 
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göstermediği belirlenmiĢtir. Ancak öğretmenlerin örgütsel destek algılarının kıdem, 

branĢ, eğitim durumu, medeni durum ve okul büyüklüğü değiĢkenlerine göre 

anlamlı Ģekilde farklılaĢtığı görülmüĢtür. Buna göre 5 yıl ve daha az süredir görev 

yapan öğretmenlerin, branĢ öğretmenlerinin, lisans mezunu öğretmenlerin ve 

bekar öğretmenlerin örgütsel destek algılarının daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

Bununla birlikte öğrenci sayısının 1000 ve daha altı olan okullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel destek algılarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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PERCEPTIONS OF PRĠMARY SCHOOL TEACHERS ON ORGANIZATIONAL 

SUPPORT 

 

Sibel DOĞAN 

 

ABSTRACT 

The general purpose of the present study is to determine the organizational 

support perception of teachers working at primary schools in Ankara province, 

Polatlı district. In the study, it was also examined whether the organizational 

support perception of the teachers differed significantly in terms of school type, 

school size, gender, professional experience, branch, educational background, 

and marital status. The population of the study, which was conducted by using of 

descriptive survey model, was composed of 295 teachers working at public and 

private primary schools in Ankara province, Polatlı district in the academic year of 

2013-2014. It was tried to reach each member of the population, since it is 

relatively small. During the data collection process, totally 270 scales were 

returned completely. During the study, “The Perceived Organizational Support 

Scales (POSS)” developed by Nayır (2011) was used.  

The statistical software SPSS 17.0 was employed to analyze the data collected 

during the study. While analyzing the data arithmetical mean, standard deviation, 

t-test, one-way analysis of variance (ANOVA) and post-hoc Tukey test were 

employed.  

At the end of the study, the organizational support perception of teachers working 

at the primary schools in Polatlı was concluded to be at moderate level. Regarding 

the sub-dimensions of the organizational support it was determined that they 

perceive organizational support at moderate level for the “organizational equity” 

dimension, high level for “management support” dimension, and mid level for 

“organizational reward and working conditions” dimension. Regarding the type of 

school at which the teachers are working significant difference was observed for 

the sub-dimension of organizational equity, management support, organizational 

reward and working conditions. After the analyses conducted to identify the reason 

of that difference all three sub-dimension of the POSS were found to be higher in 

teachers working at private schools in comparison with those working at public 
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schools. However, it was concluded that the organizational support perception did 

not differ according to the gender. On the other hand, significant difference was 

observed according to professional seniority, branch, educational background, 

marital status of teachers and the size of school. Accordingly, it was determined 

that organizational support perception of branch teachers, those with a bachelor‟s 

degree, single teachers and those with five years or less professional background 

was higher. Besides, it was found that organizational support perception of 

teachers working at schools with 1000 or less students was higher.  

 

Keywords: Perceived organizational support, public primary school, private 

primary school. 

 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Berrin BURGAZ, Hacettepe University, Department of 

Education Sciences Division of Educational Administration, Supervision, Planning 
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                                                             1. GĠRĠġ 

1.1 Problem Durumu 

Ġnsanlar bir takım ihtiyaçlara sahiptir ve yaĢamak için gerekli bu ihtiyaçların 

tamamını kendileri karĢılayamazlar. Ortak bir amacın gerçekleĢtirilmesi, birden 

fazla bireyin güç ve eylemlerinin birleĢtirilmesini, bütünleĢtirilmesini zorunlu 

kılmıĢtır. Örgütlerin varlıklarını sürdürebilmesi, belirlenen ortak amacın 

gerçekleĢtirilebilmesi için iĢbirliği yapmaya istekli çalıĢanların bulunması gereklidir. 

Bu amaçla insanlar diğer insanlarla iĢbirliği yapmaya baĢlamıĢlar ve bunun 

sonucunda da örgütler oluĢmuĢtur (Aydın, 2010). 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisine göre  insanların karĢılanması gereken bir takım 

ihtiyaçları vardır. Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi piramidinde, fizyolojik ihtiyaçlardan psikolojik 

ihtiyaçlara kadar uzanan hiyerarĢik bir yapılanma söz konusudur. Ġnsanoğlunun 

yaĢamının temelinde bu ihtiyaçların karĢılanması gerekliliği bulunmaktadır (Koçel, 

2010). 

Ġnsanlar yaĢamını sürdürebilmek için açlık, susuzluk, neslini devam ettirme, ücret, 

iyi çalıĢma koĢulları gibi fiziksel ihtiyaçlarını karĢılamak durumundadır. Fiziksel 

ihtiyaçlardan sonraki ihtiyaçsa güvenlik ihtiyacıdır. Güvenli bir çalıĢma ortamı 

sağlama,  hastalık, yaĢlılık gibi durumlarda geleceğini garanti altına alma diğer bir 

deyiĢle iĢ güvencesi, sigorta, emeklilik, sağlıklı iĢ ortamı bu ihtiyacın karĢılanması 

için gereklidir. Bireylerin fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları makul ölçüde tatmin 

edilmiĢse sıra ait olma ve sevgi ihtiyacının giderilmesindedir. Bu ihtiyaçlar çalıĢma 

arkadaĢları tarafından kabul görme, yakın dostluklar, bir gruba mensup olma ve 

sosyal etkinliklerdir. Değer Ġhtiyaçları/saygınlık ise; insanların yaptıklarının fark 

edilmesi ve takdir edilmesi, tanınma, kendine güven duyma, baĢarı, saygı görme, 

statü, sorumluluk, statüye uygun maaĢtır. Bu ihtiyaçlar hiyerarĢisinin son 

basamağı olan kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı sahip olunan potansiyeli geliĢtirme, 

kiĢisel tatmin, yaratıcılık, eğitim fırsatları, geliĢme ve yükselmedir (Akyol, 2008; 

Eren ve Argon, 2004; Eroğlu, 1998; Koçel, 2010). Örgütler kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyaçlarını, çalıĢanlara özgü becerileri ön plana çıkararak ve kiĢisel geliĢimlerine 

imkan veren yapılar kurarak karĢılayabilirler (Lunenburg ve Orsnstein, 2013). 

Eren‟e göre (2004) bireylerin bağlılık ve sevgi ihtiyaçlarının önemli bir kısmı ailede, 

eğitim kurumlarında, üyesi bulundukları dernek ve kuruluĢlarda ve çalıĢma 
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hayatını sürdürdükleri iĢ çevresinde ortaya çıkmakta ve çalıĢanlar bu ihtiyaçların 

bir bölümünü çalıĢtıkları örgütlerden örgütsel destekle alma isteğinde 

bulunmaktadır. Bu anlamda saygı duyulma, kabul ve onay görme, değer verilme 

gibi duygusal ihtiyaçların karĢılanması için önemli kaynaklardan biri olan örgütsel 

destek, çalıĢanlar açısından son derece değerlidir.  

Eisenberger vd‟e (1986) göre de, çalıĢanların sosyalleĢme sürecinin en önemli 

bölümlerinden birini iĢ hayatı oluĢturmaktadır. AraĢtırmalar, çalıĢanların 

sosyalleĢmesinde mensubu olduğu örgütün önemli bir yeri olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Örgütsel destek sayesinde örgüt, çalıĢanların mutluluklarına değer 

verdiğini, onların örgüte olan katkılarının farkında olduğunu ve onlarla çalıĢmaktan 

memnuniyet duyduğunu belirtmiĢ ve onların onaylanma, saygı görme ve ait olma 

ihtiyaçlarını karĢılamıĢ olmaktadır (Armeli,  Eisenberger, Lynech 1998). 

Ġnsanların ihtiyaçlarını karĢılamak ve ortak bir amacı gerçekleĢtirmek için 

oluĢturdukları  örgütlerden biri de eğitim örgütleridir (Eren ve Argon, 2004).  Eğitim 

örgütleri açık sistemlerdir ve diğer açık sistemler gibi çevreden girdi alır, bu girdiyi 

iĢler ve çevreye çıktı olarak verirler. Eğitim sisteminde çıktı, toplum tarafından 

istenen olumlu davranıĢları kazanmıĢ bireylerdir. Eğitenler ve eğitilenlerin insan 

olması araç-gereç, teknoloji, insan gücü ve öteki girdiler arasında, insan gücü 

girdisini diğer girdilerden daha önemli hale getirmektedir (Balay 2000; Bursalıoğlu 

2003).                                                                        

Bir toplumun varlığını sürdürmesi ve geliĢmesinde en önemli kaynağı amaçlarına 

uygun olarak yetiĢtirdiği insanlardır. Bu yetiĢtirme görevi de eğitim örgütleri 

tarafından gerçekleĢtirilmektedir. Diğer bir deyiĢle insanı bilimsel olarak ele alıp 

iĢleyen, onları yetiĢtirip kiĢilik ve meslek sahibi yapan sistem eğitim sistemidir 

(Özdemir, 2010). Eğitim insan ile yaĢam arasında köprü durumunda olduğundan 

toplumdaki değiĢme ve geliĢme hızına paralel olarak insanların eğitilmesi ve 

yetiĢtirilmesi önem kazanmaktadır.  

Eğitim örgütlerini amaçlarına ulaĢtırma görevini üzerine alan kurumlar okullardır. 

Okulların öğrencileri hem çevredeki geliĢmelere uyum sağlayacak, hem de 

çevrede beklenen değiĢmeleri oluĢturabilecek yeterliliğe ulaĢtırması gerekmektedir 

(Taymaz, 2011). Öğrencilere bu nitelikleri kazandıracak olan kurumlar örgün 

eğitim kurumlarıdır. Örgün eğitim kurumları okul öncesi, ilkokul, ortaokul, lise ve 
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üniversite basamaklarından oluĢmaktadır. Bunlardan eğitim sisteminin zorunlu ve 

kritik ilk basamağı ilkokullardır. Ġlköğretim Kurumları Yönetmeliği‟ne (ĠKY) göre 

ilkokullar; öğrencilerin ilgi ve yeteneklerini geliĢtirerek onları hayata ve bir üst 

öğrenime hazırlayan, öğrencilerin kendilerine, ailelerine topluma ve çevreye 

olumlu katkılar yapmasını sağlayan, öğrencilere bireysel ve toplumsal sorunları 

tanıma ve bu sorunlara çözüm yolları arama alıĢkanlığı kazandıran eğitim 

kurumlarıdır (m. 5). 

Öğretmenler eğitim sisteminin vazgeçilmez unsurlarıdır. Bu nedenle de bir ülkede 

eğitim sisteminin baĢarısı, öğretmenlerin baĢarısından ayrı düĢünülemez. Çünkü 

eğitim sisteminin gereği gibi iĢlemesi, uygun nitelik ve nicelikteki öğretmenlerin 

varlığına bağlıdır (Özdemir, 2010). Ġlkokullarda görev yapan öğretmenlerin bir 

kısmı yüksek okul mezunu olup büyük çoğunluğu üniversite mezunu, geneli 

öğretmenlik formasyonuna sahip bireylerdir. Bu anlamda bu kurumlarda görev 

yapan öğretmenler, genel olarak belli yeterliliğe sahip olduğu varsayılan 

kimselerden oluĢmaktadır.  

Öğretmenlerin mesleklerinin gerektirdiği yeterlilikleri yerine getirmeleri, onların iyi 

bir eğitim almalarının yanı sıra bu görev ve sorumlulukları yerine 

getirebileceklerine olan inançları ile de yakından ilgili olmaktadır (Özdemir, 2010). 

Okullardan beklenen görevin yerine getirilebilmesi için üyelerinin rollerini eksiksiz 

olarak bilmeleri ve oynamaları gerekmektedir.  Bu noktada öğretmenlerin 

örgütlerde çalıĢırken belli yeterliliklere sahip olmalarının dıĢında  kendilerini mutlu 

hissetmeleri, örgütsel destek algıları oldukça önem taĢımaktadır. 

Örgütsel etkililik, örgütlerin maddi kaynaklarının çokluğundan ziyade insan 

kaynaklarının niteliğine bağlıdır (Bozkurt, 2007). Bu nedenle okullarda belirlenen 

nitelikte bir eğitim verebilmek, örgütsel amaçları gerçekleĢtirebilmek için motive 

edilmiĢ ve iĢleriyle bütünleĢmiĢ öğretmenlere ihtiyaç vardır. Ancak motive edilmiĢ 

öğretmenler de bir takım sorunların, çatıĢmaların yaĢanmadığı ya da yaĢansa da 

kısa sürede çözüldüğü ortamlarda görev yapmaktadır. Bu anlamda öğretmenlerin 

okullarda yaĢadıkları sıkıntılar eğitime yansımakta ve dolayısıyla eğitim 

sistemimizin en önemli sorunları arasında yer almaktadır.  

Çokluk‟a (2003) göre eğitim ve öğretim sisteminde yaĢanan sıkıntılar; aĢırı 

kalabalık sınıflar, yetersiz fiziki koĢullar, bürokratik iĢ, düĢük ücret, terfi etme 
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güçlükleri, toplumun eleĢtirileri, sosyal ve politik güçlerin eğitim kurumları 

üzerindeki baskıları, toplum desteğinin az olması, ödüllendirme ve kurumda karar 

sürecine katılımın yetersiz olması, öğrenci-öğretmen çatıĢması, okul-aile 

çatıĢmaları ve öğrencilerin disiplin sorunlarıdır.  

Genel itibarıyla kalabalık sınıflar, yetersiz fiziki koĢullar gibi Çokluk‟un (2003) da 

ifade ettiği sıkıntıların yaĢandığı okullarda örgütsel destek öğretmenlerin 

örgütlerine daha pozitif bakması, görevlerini daha iyi bir Ģekilde yerine getirmeleri 

hususuna katkıda bulunmaktadır. Diğer bir deyiĢle öğretmenlerin görevlerini en iyi 

Ģekilde yerine getirebilmesi için fiziksel ve psikolojik gerekli Ģartların oluĢturulması, 

varsa onları engelleyen durumların saptanıp düzeltilmesi gereklidir. Bu anlamda 

“Örgüt çalıĢanlarının kendilerini güvende hissetmeleri ve arkalarında örgütün var 

olduğunu bilmeleri” olarak ifade edilen örgütsel destek kavramı ön plana 

çıkmaktadır (Özdevecioğlu, 2003b). 

Farklı yaĢ gruplarındaki öğrencilerin eğitim ve öğretimi devlet okullarında ve özel 

okullarda gerçekleĢtirilmektedir. Devlet okullarında eğitim görmek bütün 

öğrencilerin anayasal hakkı olup aileler tarafından herhangi bir ödeme 

yapılmamakta, harcamalar devlet tarafından karĢılanmaktadır. Ġsteğe bağlı olarak 

gönderilen özel okullarda ise masrafları aileler karĢılamakta, buradaki koĢullar 

devlet okullarına nispeten farklı olmaktadır. Bu farklılıklardan bir tanesi de devlet 

okullarında görev yapan öğretmenler devlet tarafından yapılan sınavlarda alınan 

puanlara göre atanmakta, özel okullarda ise bu durum farklılaĢmaktadır. Atanması 

farklı Ģekilde gerçekleĢtirilen devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerle, özel 

okullarda görev yapan öğretmenlerin haklarında ve çalıĢma koĢullarında da, 

çalıĢtıkları kurumlardan ötürü bir takım farklılıklar bulunmaktadır. Devlet okulunda 

görev yapan öğretmenler 657 sayılı Devlet Memurları Kanununa (DMK) tabi 

olmakta ve 98. maddeye göre devlet memurlarının memurluktan çıkarılması, 

memurluğa alınma Ģartlarından herhangi birini taĢımadığının sonradan anlaĢılması 

veya memurlukları esnasında bu Ģartlardan herhangi birini kaybetmesi, 

memurluktan çekilme isteği, yaĢ haddi, malüllük ve sicil sebeplerinden biri ile 

emekliye ayrılması ve ölümü hallerinde memurlukları sona ermektedir. Bunun 

dıĢında hiçbir sebep iĢten ayrılmalarını gerektirmemektedir. Bu nedenle devlet 

okulunda çalıĢan öğretmenler devlet güvencesi altında çalıĢmakta, iĢ güvencesine 

sahip oldukları için iĢlerini kaybetme endiĢesi taĢımamaktadır (m. 98). 
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 Özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin çalıĢma koĢulları 657 sayılı DMK‟da 

belirtilen Ģartlara ek olarak, 28.239 sayılı MEB Özel Eğitim Kurumları Yönetmeliği 

(ÖEKY) 5580 sayılı Özel Eğitim Kurumları Kanunu ile düzenlenmiĢtir. Bu 

kurumlarda görev yapan öğretmenler, kanun hükümleri saklı kalmak üzere sosyal 

güvenlik ve özlük hakları yönünden 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 

Sigortası Kanunu ile 4857 sayılı ĠĢ Kanununun hükümlerine tabi olmaktadır (m. 

42). 4857 sayılı iĢ kanununun hükümlerine göre kurucu veya kurucu temsilcileri ile 

eğitim personeli arasındaki iĢ sözleĢmeleri en az bir yıl süreli olmak üzere üç 

nüsha düzenlenmekte ve taraflarca imzalanmaktadır (m. 43). SözleĢme süresi 

sona erenler 4857 sayılı ĠĢ Kanunu hükümlerine göre sözleĢmeleri karĢılıklı veya 

tek taraflı olarak feshedenler ve sözleĢme süresi sona ermeden belirlenen süreler 

içinde bu isteğini diğer tarafa yazılı olarak bildirenlere, valilikçe görevden ayrılık 

onayı düzenlenmektedir (m. 44). 

ÖEKY‟ye göre özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin iĢlerine devam garantisi 

bulunmamakta, çalıĢmakta oldukları kurumla imzaladıkları sözleĢme her yıl 

yenilenmektedir. Kurumun veya çalıĢanın birbirinden memnun olmaması 

durumunda iki taraf da bu birlikteliğe son verebilmektedir, diğer bir deyiĢle özel 

okullarda çalıĢan öğretmenlerin, devlet okullarında çalıĢan öğretmenler gibi iĢ 

güvencesi bulunmamaktadır.  Bu durumun  örgütsel desteği etkileyip 

etkilemeyeceği hususunun araĢtırılmasına ihtiyaç duyulmaktadır.  

Örgütsel destek, örgütün çalıĢanların esenliğini dikkate alması ve mutluluklarını 

arttırıcı nitelik taĢımasıdır (Eisenberger,Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). 

Değer verildiğini hisseden, önemsendiğini düĢünen diğer bir deyiĢle 

desteklendiğini düĢünen çalıĢan, kendini güven ve huzur içinde hissetmekte ve 

daha istekli çalıĢmaktadır (Nayır, 2011). Bu anlamda eğitim sisteminin en önemli 

parçalarından biri olan ilkokul öğretmenlerinin örgütlerinden destek görmesi, 

kendilerini güvende hissederek istekli çalıĢması, eğitimin kalitesinin istenen 

noktaya gelmesinde ve örgütünün amaçlarına ulaĢmasında önemli olmaktadır. 

Özcaner‟e (2003) göre “Bir insanın zamanını satın alabilirsiniz, belirli bir iĢte 

çalıĢmak üzere fizik gücünü satın alabilirsiniz, bir saat veya bir gün için 

uzmanlığından yararlanabilirsiniz, yalnız onun iĢine olan düĢkünlüğünü, özverisini 

satın alamazsınız, ancak kazanabilirsiniz.” Bu sözle çalıĢana örgüt tarafından 

değer verilmesi ve çalıĢanın bu değeri hissetmesi, önemsendiğine inanması, bu 
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değerin karĢılığında örgütüne bağlanması ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

göstermesiyle iliĢkili olarak düĢünülen örgütsel destek algısının önemi ifade 

edilmektedir. 

Alanyazına bakıldığında örgütsel destek konusunun eğitim örgütlerinden ziyade 

iĢletme ve psikoloji alanlarında ele alındığı görülmüĢtür. Okullarda yapılan 

araĢtırmaların ise ağırlıklı olarak ortaokullarda, liselerde ve üniversitelerde 

yapıldığı belirlenmiĢtir. Eğitim sistemindeki değiĢiklikle birlikte ilköğretim okullarının 

ilkokul ve ortaokul olarak ayrılması nedeniyle ilkokullarda, özellikle de özel ve 

devlet ilkokullarında yapılmıĢ karĢılaĢtırmaya dayalı herhangi bir çalıĢmaya 

rastlanmamıĢ ve bu nedenle devlet ilkokullarında ve özel ilkokullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel destek algısı konusunun araĢtırılmasına ihtiyaç 

duyulmuĢtur.  

1.2 AraĢtırmanın Amacı ve Önemi: 

1.2.1 AraĢtırmanın Amacı: 

Bu araĢtırmanın amacı, Ankara Ġli Polatlı Ġlçe merkezindeki ilkokullarda görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısını belirlemektir. Bu amaç doğrultusunda 

öğretmen görüĢleri alınmıĢtır. 

1.2.2 AraĢtırmanın Önemi: 

GeçmiĢten bugüne örgütler varlıklarını sürdürebilmek, amaçlarına ulaĢabilmek ve 

verimliliklerini arttırabilmek için sadece fiziksel koĢulların ve maddi faydaların 

yeterli olmadığının farkına varmıĢlar ve insana değer vermeye, yatırım yapmaya 

baĢlamıĢlardır.  

Ġnsanların hayatlarını sürdürebilmek için bir takım ihtiyaçları vardır ve insanlar bu 

ihtiyaçların, kazanç sağlama olarak ifade edilen maddi kısmını karĢılamak için 

örgütlerde görev yapmaktadır. Ġnsanların maddi ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla 

görev yaptıkları örgütlerden biri de eğitim örgütleridir. ÇalıĢanların görev yaptıkları 

örgütlerde geçirdikleri zaman hayatlarının önemli bir kısmını oluĢturmaktadır. 

Dolayısıyla çalıĢanların örgütleri hakkında geliĢtirdikleri algılar, hissettikleri 

duygular, örgüte bakıĢ açılarını etkilemekte ve bu durum performanslarına 

yansımaktadır.  
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Bu araĢtırma gelecek nesillerin yetiĢmesinden sorumlu olan öğretmenlerin 

örgütlerinden beklentilerinin belirlenerek giderilmesi, diğer bir deyiĢle örgütsel 

destek algılamaları sonucunda görevlerini severek yapması ve buna bağlı olarak 

örgütlerine daha fazla katkı sağlaması, öğrencilerine daha faydalı olması 

açısından önem taĢımaktadır.   

Örgütsel destek algısı son yıllarda araĢtırmalara konu olan bir husustur. Özellikle 

iĢletmelerde ele alınan, örgütün çalıĢanların katkılarına değer vermesi ve 

mutluluğunu önemsemesine yönelik bir algılama tarzı olan örgütsel destek ile ilgili 

eğitim alanında yapılmıĢ çalıĢmaların azlığı nedeniyle konunun araĢtırılması ve 

alanyazına katkı bulunması açısından da oldukça önem taĢımaktadır. Ayrıca 

kamu/devlet ilkokulu ve özel ilkokullar arasındaki örgütsel desteği karĢılaĢtırması 

açısından da önemli bulunmaktadır. 

1.3 Problem Cümlesi: 

Ġlkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısı nasıldır? Bu algı 

çeĢitli değiĢkenlere göre farklılaĢmakta mıdır?   

1.3.1 Alt Problemler 

1. Ġlkokullarda görev yapan öğretmenlerin; 

 Örgütsel adalet 

 Yönetim desteği 

 Örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları 

boyutlarındaki örgütsel destek algısı nasıldır? 

2. Ġlkokullarda görev yapan öğretmenlerinin örgütsel destek algısı öğretmenlerin;  

 cinsiyetine, 

 mesleki kıdemine, 

 branĢına, 

 öğrenim durumuna, 

 medeni durumuna, 

 çalıĢtığı okulun büyüklüğüne göre farklılaĢmakta mıdır? 
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3. Özel ve devlet ilkokullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısı  

farklılaĢmakta mıdır? 

1.4 Sayıltılar: 

 Öğretmenler araĢtırmaya gönüllü olarak katılmıĢlardır. 

 Kullanılan ölçme araçları ve yöntemleri ile araĢtırmanın amaçlarına 

ulaĢılabilir. 

1.5 Sınırlılıklar 

 AraĢtırma Ankara Ġli‟nin Polatlı Ġlçe merkezinde bulunan ilkokul 

öğretmenleri ile sınırlıdır. 

 AraĢtırma ölçek sorularına verilen cevaplarla sınırlıdır. 

 AraĢtırma 2013-2014 Eğitim-Öğretim dönemiyle sınırlıdır. 

1.6 Tanımlar: 

Algılanan Örgütsel Destek: Örgütlerin çalıĢanların mutluluğunu önemsemesi, 

katkılarına değer vermesi, ihtiyacı olduğunda çalıĢanın arkasında olduğunu 

hissettirmesi, diğer bir deyiĢle örgütlerin çalıĢanlarına güven vermesi, değer 

vermesi,  onlara saygı duyması gibi çalıĢanların sosyo-duygusal ihtiyaçlarının 

karĢılanması hususundaki algılarını ifade etmektedir. 

Özel Ġlkokul: Türkiye Cumhuriyeti uyruklu gerçek tüzel kiĢilerce açılıp Milli Eğitim 

Bakanlığı‟nın denetim ve gözetimi altında faaliyet gösteren dört yıllık temel eğitim 

kurumudur. 

Kamu/Devlet Ġlkokulu: Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı dört yıllık eğitim kurumudur. 

Ġlkokul Öğretmeni: Ġlkokullarda görev yapan öğretmenlerdir. 

1.7 AraĢtırmanın Kuramsal Temeli 

Bu kısımda algılanan örgütsel destek, destekleyici örgütlerin özellikleri, algılanan 

örgütsel desteğin kuramsal temelleri, algılanan örgütsel desteğin 

boyutları/öncülleri ve algılanan örgütsel desteğin sonuçları incelenmiĢtir. 
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1.7.1 Algılanan Örgütsel Destek 

Algı bireyleri, durumları, olayları ve iliĢkileri anlama uğraĢı olarak ifade edilirken 

algılama insanların duyuları yardımıyla çevrelerinden elde ettikleri bilgileri 

toparlayarak kendileri için anlamlı hale getirme süreci olarak tanımlanmaktadır 

(Eren, 2004). Bireyler günlük hayatını devam ettirirken çevresinde olan biteni 

yorumlamakta ve algı olarak geliĢen bu yorumlama, bireylerin davranıĢlarına 

yansımaktadır (Erdoğan, 1999). Bireylerin algılamaları kültürlerine, yaĢam 

biçimlerine, inanç sistemlerine, kiĢilik özelliklerine, değerlerine göre değiĢebilmekte 

diğer bir deyiĢle algılama kiĢiden kiĢiye farklılık gösterebilmektedir. Bireylerin bir 

kısmının olumlu olarak algıladıkları bir olay, diğer bireyler tarafından olumsuz 

algılanabilmektedir (Özdevecioğlu, 2003b). Destek, bireyde önemsendiği 

duygusunu yaratan algı kaynaklarından biridir. Örgütsel destek de, desteğin 

kaynağının yalnızca örgüt olduğunun ifade edilmesi durumudur (Selçuk, 2003).  

Örgütler ortak amaç için bir araya gelip çalıĢan insanlardan oluĢmaktadır. ÇalıĢma 

hayatı insan hayatının önemli bir kısmını oluĢturmaktadır. Ġnsanlar çalıĢtıkları 

örgütlerde mutlu olmak, hedeflerini gerçekleĢtirmek, çalıĢtıkları örgüt için önemli 

olduklarını hissetmek istemektedirler (Celep, 2000). Örgütler amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için gerekli yapısal, ekonomik ve fiziki koĢullara sahip olsa da, 

sistemin iĢlemesinden sorumlu olan insana gereken önem verilmez ve çalıĢanın 

ihtiyaç ve beklentileri dikkate alınmaz ise o sistemin verimli çalıĢması beklenemez. 

Bu nedenle insanların çalıĢtıkları ortamla ilgili algıları, verimleri açısından oldukça 

önem taĢımaktadır. Bu da örgütsel destek algısını ön plana çıkarmaktadır (Eren ve 

Argon, 2004).  

Örgütsel destek araĢtırmaları 1980‟lerin ortasından itibaren daha fazla geliĢme 

göstermeye baĢlamıĢtır. Örgütsel destek konusunda en çok atıfta bulunulan 

önemli çalıĢmalar Eisenberger, Rhoades, Lynch, Armeli tarafından yapılmıĢtır. 

Algılanan örgütsel destekle ilgili değiĢik kaynaklarda farklı tanımlar yer almaktadır. 

Bunlar: 

Örgütsel destek, örgüt değerlerinin çalıĢanların esenliğini dikkate alması ve onların 

mutluluklarını artırıcı nitelik taĢıması durumunu ifade etmektedir (Eisenberger, 

Huntington, Hutchison, and Sowa 1986). Yoshimura‟ya (2003) göre algıya 

dayanan bir kavram olan örgütsel destek, çalıĢanların örgüt tarafından değer ve 
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destek verilme düzeyini çalıĢanın hissetmesi ve bu değer ve desteğe inanması 

durumunu ifade etmektedir. Helman (2006)‟a göre çalıĢanın gayretleri sonucunda 

örgütüne yapmıĢ olduğu katkının, çalıĢtığı örgüt tarafından değerli görülmesinin ve 

örgütün çalıĢanın iyiliğiyle ilgilenmesinin, çalıĢan tarafından algılanmasıdır (Akt: 

Kaplan ve Öğüt, 2012). Zagenczyk‟ye (2001) göre örgütün çalıĢanların katkılarına 

önem verip huzurları ve mutlulukları ile ilgilenmesini de içine alan ve onların 

örgütsel bağlılığını da ortaya koyan düĢünce ve inançlardır.  

Alanyazına bakıldığında, örgütsel destek ve algılanan örgütsel destek 

kavramlarının neredeyse aynı anlamda kullanıldığı görülmektedir. Bunun nedeni 

örgütsel desteğin örgütün çalıĢanlarına uyguladığı somut bir program değil, belirli 

stratejiler ya da sergilediği tavırlar sonucunda bireylerde oluĢan soyut bir kavram 

olmasıdır (Selçuk, 2003). ÇalıĢanların örgütteki davranıĢlarını anlayabilmenin yolu, 

onların örgütü algılamasıyla gerçek ortam arasındaki ayrımı görerek mümkün 

olmaktadır. BaĢka bir deyiĢle bireylerin örgütteki davranıĢlarını anlayabilmek için, 

yalnızca mevcut duruma bakmak yeterli olmamaktadır. Durumun çalıĢan 

tarafından algılanma Ģekli de oldukça önem taĢımaktadır (Özdevecioğlu, 2003b). 

ÇalıĢanların kendilerini güvende hissetmesi, arkalarında örgütün varlığını 

hissetmesi olarak da ifade edilen örgütün çalıĢana gösterdiği tutum ve davranıĢlar 

“örgütsel desteği” oluĢtururken, bu desteğe karĢı çalıĢanda oluĢan düĢünsel ve 

duygusal tutum ve davranıĢlar “algılanan örgütsel desteği” oluĢturmaktadır (Nayır, 

2011).  

ÇalıĢanlar örgütün kendilerine karĢı olan tutumlarını genel olarak 

değerlendirdiklerinde bir anlayıĢ, bir algı oluĢturmaktadır. Bu anlayıĢ, algı örgütsel 

destek algısıdır  (Polat ve Aktop, 2010). Bu algı anlık bir histen ziyade çalıĢanların 

örgütlerinde bulunduğu süre boyunca, örgüt tarafından gördükleri olumlu veya 

olumsuz davranıĢların geçmiĢi ile ilgili oluĢturdukları algılamalardır (Akalın, 2006). 

Örgütsel destek sayesinde örgüt çalıĢanlarının örgüte olan katkılarının farkında 

olduğunu, onların mutluluklarına önem verdiğini ve onlarla birlikte çalıĢmaktan 

memnun olduğunu çalıĢanlarına hissettirerek çalıĢanlarda daha fazla performans 

göstermeye yönelik bir zorunluluk hissi uyandırmakta; ayrıca bireylerin ait olma, 

saygı görme ve onaylanma gibi sosyo-duygusal ihtiyaçlarını da karĢılamaktadır 

(Armeli vd, 1998).   
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ÇalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkinin kalitesini yansıtması açısından da algılanan 

örgütsel destek oldukça önem taĢımaktadır.  Bu iliĢkinin kalitesi bireyin örgütü 

çalıĢanların katkılarına değer veren ve çalıĢanların iyiliğini düĢünen bir örgüt 

olarak görüp görmemesi ile belirlenmektedir (Yürür, 2005). 

Türkmen‟e (2009) göre algılanan örgütsel destek, çalıĢanların örgütün gözündeki 

değerine ve bu değer doğrultusunda örgütün kendine sağladığı faydalara iliĢkin 

algı ve inançlardır. Bozkurt‟a (2007) göre çalıĢanların örgütlerine bağlı ve doyumlu 

olmaları için çalıĢana değer verildiğinin örgüt tarafından gösterilmesi, bireysel 

olarak önemsendikleri duygusunun yansıtılması ve yaĢatılması gerekmektedir. 

Bunun sonucunda çalıĢanın örgüt tarafından kendisine değer verildiğine ve yaptığı 

iĢin önemsendiğine olan inancı algılanan örgütsel destek olarak hissedilmekte ve 

ifade edilmektedir.  

Eisenberger vd (2004) göre örgütün çalıĢanları etkileyen faaliyetleri yasal 

zorunluluğa bağlı olarak değil,  gönüllü olarak gerçekleĢtirmesi, çalıĢanların örgüte 

olan katkılarına önem vermesi ve çalıĢanların iyiliğini önemsemesi algısı olarak da 

ifade edilen örgütsel destek, aynı zamanda çalıĢanların örgütlerinin onlara iyi veya 

kötü davranma takdirine karĢılık bunlardan iyi davranmayı seçmesi ve bu durumda 

çalıĢanların örgütün onları destekledikleri algısını oluĢturmasıdır. Nayır‟a (2011) 

göre algılanan örgütsel destek, örgütün çalıĢanın farkında olduğunu hissettirmesi 

ve örgütün gönüllü yaptığı politika ve faaliyetler sonucunda çalıĢanın kendini rahat, 

huzur ve güven içinde hissetmesidir.  

Bu tanımlardan yola çıkınca algılanan örgütsel destek; örgütün çalıĢanların 

katkılarına değer vermesi, mutluluğunu önemsemesi ve çalıĢanları etkileyen 

politika, kural ve faaliyetlerin gönüllülük esasına dayanması, çalıĢanların örgüte 

güvenmesi ve arkalarında örgütün varlığını hissetmesi olarak değerlendirilebilir. Bu 

değerlendirmeye dayalı olarak da algılanan örgütsel destek seviyesinin yüksek 

olması çalıĢanlar tarafından örgütün iyi algılandığı anlamına gelebilir. Aynı 

zamanda sağlanan değil, çalıĢanlar tarafından algılanan örgütsel destek oldukça 

önemlidir, denebilir.  

Örgütlerde çalıĢanları motive eden, onlara kendilerini iyi hissettiren etmenler 

birbirinden farklı olmaktadır. Malatesta ve Tetrick‟e (1996) göre bazı çalıĢanlar 

kendilerini geliĢtiren bir eğitim programına gönderilmeyi destek olarak algılarken, 
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bazılarıysa maddi yardımları destek olarak algılamaktadır. Destek algısı daha çok 

çalıĢanın ihtiyaçlarına göre değiĢmektedir (Akt: Özdevecioğlu, 2004). Örgütten 

örgüte ve kiĢiden kiĢiye değiĢen bu etmenleri belirlemek, örgütsel desteğin 

algılanmasında oldukça önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların önemli gördükleri 

beklentiler belirlendiği ve karĢılandığı zaman, çalıĢanın örgütsel destek algısı 

artmaktadır (Eisenberger  Armeli ve Lynch, 1997).  

Örgütsel destek kavramı üç boyutta sınıflandırılmıĢtır. Kraimer ve Wayne‟ın (2004, 

Akt: Kalağan, 2009) sınıflandırdıkları bu boyutlar Ģunlardır: 

Uyum Sağlama Örgütsel Destek Algısı: Yabancı bir ülkeye giden, iĢe yeni 

baĢlayan, farklı bir iĢ yerine geçen bir çalıĢanın iĢine uyum sağlaması için örgütün 

gösterdiği ilgi, diğer bir deyiĢle örgütün çalıĢanın adaptasyonunu sağlaması olarak 

ifade edilmektedir. Uyum sağlama desteği, kültürlerarası öğrenme, memleketine 

geri gönderme yardımı, taĢınma yardımı, çalıĢan ve çalıĢanın ailesiyle ilgilenme, 

dil eğitimi yardımı uygulamalarını içine almaktadır. 

Kariyer Örgütsel Destek Algısı: ÇalıĢanların kariyer ihtiyaçlarına örgütün 

gösterdiği ilgi olarak ifade edilmektedir. Bu destek algısı çalıĢanların yabancı bir 

ülkedeyken kariyer geliĢtirme fırsatlarına sahip olmalarını sağlayan uygulamaları 

ve uzun dönemli kariyer planlarını da içermektedir. 

Maddi/Finansal Örgütsel Destek Algısı: Örgütün çalıĢanların maddi ihtiyaçlarını 

göz önünde bulundurması,  emeğinin karĢılığını ve hak ettiği maddi ödülleri 

vermesi ile ilgili destek algısıdır. Örgütün gösterdiği ilgi, rekabet ve görev yararıyla 

ilgili çalıĢanların katkılarının ödüllendirilmesi olarak da tanımlanmaktadır. Tazminat 

da bu yardımın içinde yer almaktadır. 

Algılanan örgütsel destek bazı yönleriyle psikolojik sözleĢmeye benzemektedir. 

Buna göre çalıĢanlarla örgütleri arasında iki tür sözleĢme imzalanmaktadır. 

Bunlardan biri imza ile tanımlanan biçimsel sözleĢme, diğeriyse açıkça 

belirtilmeyen ancak zihinlerde var olduğu bilinen gizli sözleĢme, diğer ifadeyle 

psikolojik sözleĢmedir (Turunç ve Çelik, 2010). Psikolojik sözleĢme çalıĢanların 

sosyal, psikolojik ve daha farklı ödülleri elde etmek için örgütsel amaçlara sadakat 

konusunda ikna edilmesi gerektiği Ģeklinde ifade edilmekte ve çalıĢanların örgüt 

için yüksek düzeyde çalıĢma performansı göstermeye söz vermesi, örgütün ise 

çalıĢanlara sürekli iĢ ve terfi fırsatları tanıması olarak düĢünülmektedir (ĠĢçi, 2010). 
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Resmi belgelerle düzenlenen biçimsel sözleĢmede, yükümlülükler her iki tarafça 

bilinmekte ve belirlenen Ģekilde yerine getirilmektedir. Aksi taktirde sözleĢmede 

belirtilen yaptırımlar uygulanmaktadır. Her Ģey açık ve nettir. Ancak zihinlerde var 

olan psikolojik sözleĢme adı verilen ve biçimsel olmayan bu sözleĢmeye göre, 

örgütler çalıĢanlardan bir takım olumlu davranıĢlar beklemektedir. Örgütlerin 

beklediği olumlu davranıĢlar verimlilik, örgütsel vatandaĢlık, bağlılık iken; 

çalıĢanlar da örgütlerinden güven ve örgütsel destek beklemektedir. Bu gizli 

sözleĢmenin esasında çalıĢanlar örgütten beklentileri karĢılandığı sürece örgüt için 

gereken çabayı sarf etmektedirler; ancak karĢılanmadığını hissettikleri anda 

çalıĢanların gayretleri azalmaktadır (Eisenberger ve Aselage, 2003; Rhoades ve 

Eisenberger, 2002; Turunç ve Çelik, 2010).  

Örgütün çalıĢanlarına, çalıĢanların da örgüte karĢı yerine getirmek durumunda 

oldukları yükümlülüklere dair çalıĢanların sahip olduğu algı, baĢka bir deyiĢle 

çalıĢanların istihdam sözleĢmelerindeki yazılı yasal düzenlemelerin dıĢında sahip 

olduğu beklentiler olarak da ifade edilen psikolojik sözleĢme ihlal edildiği taktirde 

çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında örgütün çıkarları aleyhinde değiĢmeler 

meydana gelebilmektedir. Bu anlamda psikolojik sözleĢmeye riayet edip 

çalıĢanların bireysel farklılıklarını da göz önünde bulundurarak onların ihtiyaçlarını 

anlayıp karĢılamak, kiĢisel geliĢimlerine katkıda bulunmak, örgütün verimi ve 

örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi açısından oldukça önem taĢımaktadır 

(Bayraktaroğlu ve Dikili, 2013).  

Algılanan örgütsel destek ve psikolojik sözleĢmeye göre örgüt çalıĢanların yardıma 

ihtiyaçları olduğunda onlara destek olmakta, onların sosyo-duygusal ihtiyaçlarını 

karĢılamakta, bunun karĢılığında çalıĢanlar kendilerini örgüte karĢı borçlu ve daha 

fazla çalıĢmaya zorunlu hissetmektedirler. Bu da psikolojik sözleĢmenin çalıĢan 

üzerindeki olumlu etkilerindendir (Eisenberger ve Aselage, 2003).  

Örgütsel destek çalıĢanların örgütün katkılarına değer verdiğine ve refahlarını 

önemsediğine yönelik bir algı, aynı zamanda örgütün hedeflerine ulaĢmasına 

yardım etmeye dair bir mecburiyet hissi, örgüte karĢı duygusal bir bağlılık, kiĢinin 

becerilerine dair bir güven, ihtiyaç duyulduğunda örgütün yardım edeceğine dair 

bir düĢünce ve örgütün çalıĢanın üstün iĢ performansını fark edip 

ödüllendireceğine dair bir inanç yaratmaktadır (Akalın, 2006). Diğer bir deyiĢle  

algılanan örgütsel destek örgütün çalıĢanlarının önerilerine, performanslarına 
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karĢılaĢtıkları sorunlara hatta hatalarına karĢı ne ölçüde duyarlı olduğuna dair 

çalıĢanda oluĢan düĢünceyi de yansıtmaktadır (Bozkurt, 2007). Aynı zamanda 

örgütsel destek örgütlerin çalıĢanlarının ihtiyaçlarını göz önünde bulundurması ve 

karĢılamaya çalıĢması ile çalıĢanların kendilerini değerli, yetenekli, yararlı ve 

gerekli hissetmelerini sağlamaktadır (Köse ve Gönüllüoğlu, 2010). 

1.7.2 Destekleyici Örgütlerin Özellikleri 

Algılanan örgütsel destek örgüt çalıĢanlarının, kendilerini güvende hissetmeleri ve 

arkalarında örgütün var olduğunu bilmeleridir. Örgütün desteğini her zaman yanı 

baĢında hisseden çalıĢanlar iĢlerine daha sıkı bağlanmaktadır (Özdevecioğlu, 

2003b). 

Bireyin örgüt tarafından görünüĢü ne kadar önemliyse, örgütün de birey tarafından 

nasıl göründüğü oldukça önem taĢımaktadır (Aydın, 2010). Algılanan örgütsel 

destek örgüt tarafından sağlanan desteğin bireyler tarafından nasıl göründüğünün 

ve algılandığının bir fotoğrafı olmaktadır (Gül, 2010). 

ÇalıĢanlarının mutluluğunu esas alan, örgüte olan katkılarının farkında olan, onlara 

değer veren ve değer verdiğini hissettirebilen, örgütsel desteğin algılandığı 

örgütlerin sahip olması gereken bir takım nitelikler bulunmaktadır. ÇalıĢanlarını 

destekleyen örgütlerin sahip olması gereken özellikler Ģu Ģekilde ifade edilmektedir 

(Eisenberger vd, 1986; Eisenberger vd 2004;  Rhoades ve Eisenberger 2002; 

Özdevecioğlu 2003b; Selçuk, 2003): 

1. ÇalıĢanların yaratıcı fikirlerini, önerilerini ve eleĢtirilerini dikkate almak ve bu 

önerileri uygulamaya aktarmak: ÇalıĢanlar kendi fikirlerinin önemsendiğini, 

eleĢtirilerinin dikkate alındığını ve bu eleĢtiriler çerçevesinde örgütte değiĢiklikler 

yapıldığını gördüklerinde bu onlar açısından destek olarak algılanmaktadır. 

2.  ÇalıĢanlara iĢ güvencesi sağlamak: ÇalıĢanların beklentilerinden bir tanesi de 

iĢ güvencesidir. ÇalıĢanların hatalarının hoĢgörü ile karĢılanacağı, gelecekte de 

örgütte çalıĢmaya devam edecekleri, her an örgüt dıĢı kalmayacakları duygusu 

çalıĢanlarda destek olarak algılanmaktadır. 

3.  Örgüt içindeki insan iliĢkilerinin pozitif olmasını sağlamak: Örgüt ikliminin yani 

örgüt içi ast-üst iliĢkilerinin, ast-ast iliĢkilerinin ve üst-üst iliĢkilerinin yüksek 
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düzeyde ve pozitif olması, hem çalıĢanları motive etmekte hem de destek olarak 

algılanmaktadır. 

4. Örgütlerin uyguladıkları faaliyet ve politikaların gönüllülük esasına dayalı olarak 

gerçekleĢtirmek: Örgütsel destek algısında gönüllülük, örgütsel desteğin 

oluĢmasını sağlayan en önemli etkenlerden biri olmaktadır. Örgütlerin resmiyete 

bağlı olmadan gönüllü olarak yaptığı çalıĢanların yararına olan faaliyetler, çalıĢan 

tarafından ödül gibi görülmekte ve çalıĢanda örgüt tarafından önemsediği inancını 

oluĢturmaktadır.  

5. Örgütlerin çalıĢanlarına karĢı davranıĢlarında istikrarlı olması: Örgütlerin 

çalıĢanlarına karĢı davranıĢlarının anlık olaylara göre değiĢmemesi, örgütsel 

destek algısında oldukça önem taĢımaktadır. ÇalıĢanlar tarafından hissedilen 

örgütsel destek algısının istikrarlı olması çalıĢanların örgüte güvenini, inancını da 

etkilemektedir.  

6. Örgüt içindeki herkese adaletli davranmak: ÇalıĢanlar için hak ettiği zaman 

bunun karĢılığını almak önemli olmaktadır. Örgüt içindeki herkese eĢit 

davranılarak kimsenin kayırılmaması, yöneticilerin haksız taraf tutmaması örgütsel 

destek algısında oldukça önem taĢımaktadır. 

7. ÇalıĢanların katkılarına değer vermek ve onların mutluluğunu önemsemek: 

ÇalıĢanlar örgüt içinde birer sosyal varlık oldukları için kendilerinin 

önemsenmesini, katkılarına değer verilmesini, baĢarıları ile övünülmesini 

beklemektedir. Bu beklentilerinin karĢılanması çalıĢanla örgüt arasında duygusal 

bir bağın oluĢmasını da sağlamaktadır. Örgütün çalıĢanın katkısına önem ve 

değer verdiği duygusu aynı zamanda çalıĢanın örgüt tarafından ödüllendirileceği 

algısını oluĢturmaktadır.  

8. ÇalıĢanlarına ihtiyacı olduğunda yardımcı olmak: ÇalıĢanların zor durumda 

kaldıklarında, yardıma ihtiyaçları olduğunda örgütten destek göreceğini 

düĢünmesi, örgütsel desteğin oluĢmasında oldukça önem taĢımaktadır. 

9. ÇalıĢanların sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılamak: Örgütlerin çalıĢanların 

saygı, onaylanma, takdir edilme gibi sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılaması 

örgütsel destek algısının oluĢmasında gerekli olmaktadır. 
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10.ÇalıĢanlara beklediği fırsatları sunmak: ÇalıĢanların örgütte terfi, kariyer 

fırsatlarına sahip olması, özellikle kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı olan çalıĢanların 

örgütsel destek algısında önem taĢımaktadır. 

11.ÇalıĢanların örgütüne güvenmesini sağlamak: Örgüt ve çalıĢan arasındaki en 

önemli bağlardan biri güven duygusudur. Örgütün çalıĢanların ihtiyaçlarını 

karĢılamaya verdiği önem çalıĢanda örgütüne karĢı örgütün yararına olan bir 

güven geliĢtirmektedir.  Örgütler verimli çalıĢabilmek için çalıĢanlarına güvenir, 

çalıĢanların çabalarını göz önünde bulundurup hak ettiklerinde ödüllendirir, 

çalıĢanlar da örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gereken gayreti gösterirlerse 

zamanla karĢılıklı güven duygusu oluĢmaktadır.  

Bu özelliklere sahip olan örgütler, çalıĢanların gözünde destekleyici örgütler olarak 

algılanmaktadır. 

1.7.3 Algılanan Örgütsel Desteğin Kuramsal Temelleri 

Alanyazına göre algılanan örgütsel desteğin kuramsal temellerini sosyal değiĢim 

kuramı, karĢılıklılık normu kuramı, örgütsel destek kuramı, lider-üye değiĢimi 

kuramı, erg kuramı oluĢturmaktadır.  

1.7.3.1 Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Sosyal değiĢim diğer adıyla sosyal mübadele, hayatın her alanında 

gözlemlenebilecek bireyler arası iliĢkilerin temelinde yatan bir kavramdır.  Sosyal 

hayatta bir kiĢi bir baĢkasına yardım ettiğinde ondan da zamanı geldiğinde 

kendisine yardım etmesini beklemekte, beklediği yardımı göremediğinde ise 

karĢısındaki kiĢinin yaptığı iyiliği hak etmediğini düĢünerek güven duygusu 

sarsılmaktadır.  KomĢuların birbirlerine yaptıkları iyilikler, çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarına yaptıkları yardımlar mübadeleye konu olabilmektedir. Sosyal 

mübadelenin günlük hayata yansıması olarak düĢünülen bu durumlar, örgütlerde 

de geçerli olmaktadır (ErdaĢ, 2010).  

Sosyal değiĢim kuramı 1964 yılında Blau tarafından geliĢtirilmiĢtir. Blau‟ya(1964) 

göre sosyal değiĢim, bireylerin değiĢim sonucunda karĢıdan almayı bekledikleri 

getirilerle motive olması sonucunda meydana gelen ve gönüllülük esasına 

dayanan faaliyetlerdir (Akt: Kurt, 2013). Diğer bir deyiĢle sosyal değiĢim, bir bireyin 

baĢkasına mecbur olmadığı bir durumda bir iyilik yapması karĢılığında gelecekte 
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ondan bir iyilik beklemesi durumuna dayanmaktadır. Ancak daha önce de 

belirtildiği gibi, bu iyiliğin zorunluluk esasına değil gönüllülük esasına dayalı olarak 

gerçekleĢtirilmesi oldukça önem taĢımaktadır. Zira çalıĢanların yararına olan 

örgütsel faaliyetlerin örgüt tarafından gönüllülük esasına dayalı olarak 

gerçekleĢtirildiği kanısı, algılanan örgütsel desteği olumlu yönde etkilemektedir 

(Eisenberger vd, 1986;  Shore and Shore, 1995).  

Algılanan örgütsel destek örgütün çalıĢana, çalıĢanın da karĢılığında örgüte 

gösterdiği bağlılığın değiĢ-tokuĢunda, örgüte düĢen payın çalıĢan tarafından 

algılanıĢ biçimidir (Akalın, 2006). Bu kuramda iki kiĢi arasında karĢılıklı Ģarta bağlı 

iyiliklerin değiĢimi söz konusu olduğu için iyilik gören kiĢi, bu iyiliğe fırsatını 

bulduğunda karĢılık vermekle yükümlü olmaktadır (Özdemir, 2010). ÇalıĢanın 

verdiği bu karĢılık da örgütsel vatandaĢlık davranıĢı Ģeklinde olmaktadır (Bozkurt, 

2007). Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre çalıĢanların örgütsel destek algısı 

arttıkça, sosyal değiĢim kuramına bağlı olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı da 

artmaktadır. Bu kuram yaĢamaya devam etmek için insan iliĢkilerinin kaçınılmaz 

ve vazgeçilmez olduğunu ve bireylerin ihtiyaçlarını karĢılamak için devamlı 

iletiĢimde olmak durumunda kaldıkları temeline dayanmaktadır.  

Sosyal değiĢim kuramının özellikleri Gürbüz (2006) tarafından Ģu Ģekilde ifade 

edilmektedir:  

 Taraflar arasındaki iliĢkiler mecburiyete değil, gönüllülük esasına 

dayanmaktadır. 

 DeğiĢ tokuĢ sonucunda tarafların elde edeceği kazanımlar hususunda 

herhangi bir pazarlık yapılmamakta, yani kiĢilerin takdirine bırakılmaktadır. 

 Bir taraf diğer tarafa bir kaynak sağladığında, diğer tarafında karĢılık 

vermesi beklenmektedir. Ancak bu karĢılık vermenin Ģekli ve zamanı 

gönüllülük esasına dayanmaktadır. 

 Elde edilen kazançlar para ile ifade edilecek türden kazançlar değildir.  

 Gelecekte niteliği belli olmayan beklentiler oluĢmaktadır. 

 Sosyal değiĢimden elde edilen sonuçlar karĢılıklı güven ve arkadaĢlığın 

göstergesi olmaktadır. 
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Sosyal değiĢimde çalıĢanlar elde edecekleri kazanç net olarak belli olmasa da 

değiĢimin adaletine, diğer bir deyiĢle eĢitliğine inanmaktadırlar. Aksi taktirde bu 

eĢitsizlik  taraflar arasında gerginlik yaratmaktadır. Ancak sosyal değiĢim kuramı 

değiĢimin eĢit olması gerektiğini savunmasına rağmen aslında bu hususta bir 

eĢitsizlik söz konusudur. Bu eĢitsizliğin nedeni örgütlerin çalıĢana göre daha büyük 

bir güce sahip olmasından kaynaklanmaktadır.  

ÇalıĢanlar örgütte kendilerini mutlu hissetmedikleri zaman iĢ devamsızlığı, 

performans düĢüklüğü gibi davranıĢlarda bulunmaktadırlar. Ancak çalıĢanların bu 

davranıĢlarının örgüt üzerindeki etkisi, örgütün çalıĢan üzerindeki etkisinden 

oldukça farklı olmaktadır. Örgüt çalıĢanların performanslarından memnun 

kalmadığında çalıĢana ceza verme,  iĢten kovma, yaptırım uygulama gibi çalıĢanın 

çok daha ağır sonuçlara katlanmak zorunda kalacağı durumlara neden olmaktadır. 

Güçteki bu dengesizlik çalıĢanın örgüte daha fazla bağlanmasını, örgütün bu 

gücüne rağmen çalıĢana ve katkılarına değer vermesi, çalıĢanın daha fazla 

performans göstererek karĢılık vermesini sağlamaktadır (Shore and Shore, 1995). 

Bu durum daha ziyade özel okullarda görev yapan öğretmenler için geçerli 

olmaktadır. 

Bir bireyin baĢkasına zorunlu olmadığı durumda bir iyilik yapması karĢılığında 

gelecekte ondan bir iyilik beklemesi beklentisine dayanan, örgüt ve çalıĢanın 

faydaları mübadele ettiği,  gönüllülük esasına dayanan ve güvene dayalı olarak 

gerçekleĢtirilen, insan iliĢkilerinin bir parçası olan sosyal değiĢim kuramı algılanan 

örgütsel desteğin kuramsal temellerinin önemli bir parçasıdır. 

1.7.3.2  KarĢılıklılık Normu Kuramı 

Algılanan örgütsel desteğin temelini oluĢturan kuramlardan bir diğeri karĢılıklılık 

normu kuramıdır. Bu kuram Gouldner (1960)  tarafından ileri sürülmüĢtür. Bireyler 

baĢkalarından gördükleri faydalı davranıĢlara karĢılık vermek istemekte ve fayda 

gördükleri bireye karĢılık verene kadar hissettikleri minnettarlık ve borçluluk 

duygusundan kurtulamamaktadır. Bunun örgütlerdeki yansıması çalıĢanların 

örgütsel destek algısının yüksek olduğunda, çalıĢanda kendine yarar sağlayan 

örgüte karĢılık verme yönünde bir borçluluk duygusu yaratmasıdır. Bir baĢka 

deyiĢle örgütleri tarafından desteklendiklerini, örgütlerinin her koĢulda yanında 

olduğunu düĢünen algılanan örgütsel destek seviyesi yüksek çalıĢanların 
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örgütlerinden gördükleri olumlu muameleye, çalıĢtıkları örgüte doğrudan fayda 

sağlayan davranıĢlarda bulunarak karĢılık verme ihtiyacı duymasıdır (ErdaĢ, 

2010).  Çünkü karĢılıklılık ilkesinde bir kiĢi bir baĢkasına olumlu davranıĢlarda 

bulunduğunda bu durum olumlu davranıĢın iadesini zorunlu kılmaktadır (Akalın, 

2006). Diğer bir deyiĢle karĢılıklılık ilkesi örgütün çalıĢanına karĢı iyi 

davranıĢlarının, çalıĢanda örgütün önem verdiği davranıĢları göstererek karĢılık 

verme gereği hissettirmesi durumuna dayanmaktadır. Bu durumda çalıĢanlarda 

algılanan örgütsel destek oluĢmakta ve bu da örgütün amaçlarına ulaĢmasını 

kolaylaĢtırmaktadır (Rhoades Eisenberger Armeli,  2001).  

 KarĢılıklılık ilkesini benimseyen çalıĢanlar, örgütün çalıĢanların katkılarına verdiği 

değeri göz önünde bulundurmakta ve örgütün gayretlerinin farkında olduğuna 

inandıkları ölçüde bu gayretlerine devam etmektedirler. Özellikle de yüksek sosyo-

duygusal ihtiyaçlara sahip çalıĢanlar, örgütün iyiliklerinin karĢılığında daha fazla 

gayret gösterme zorunluluğu hissetmektedirler. Diğer bir deyiĢle örgütsel destek 

çalıĢanda bu zorunluluk hissini uyandırarak çalıĢanların sevgi, saygı, takdir gibi 

sosyo-duygusal ihtiyaçlarını gidererek, aynı zamanda duygusal bağlılığı da 

arttırmaktadır (Armeli vd, 1998).  

ÇalıĢanın örgütün katkılarına değer vermesi, mutluluklarını önemsemesi 

durumuna daha fazla çalıĢma performansıyla karĢılık vermesi isteğine dayanan 

karĢılıklılık normu kuramı, çalıĢanın psikolojik olarak örgütün iyiliğine karĢılık 

verme ihtiyacı hissetmesi açısından psikolojik sözleĢmeye dayanmaktadır 

(Bozkurt, 2007). KarĢılıklılık ilkesine dayanan faydaları geri ödeme zorunluluğu 

bireyler arasında güven yaratarak, kiĢiler arası iliĢkilerin güçlenmesini de 

sağlamaktadır (Akalın, 2006).  

KarĢılıklılık kuramı öncelikle bireylerin kendilerine yardım edenlere gerektiğinde 

yardım etmesinin yanı sıra kendilerine yardım edenlere zarar verecek herhangi bir 

davranıĢta bulunmaması durumunda söz konusu olmaktadır (Akalın, 2006). Bu 

durumdaki çalıĢanlar sosyal değiĢim kuramı çerçevesinde ve karĢılıklılık ilkesi 

gereğince örgüt amaçlarının gerçekleĢmesi için daha fazla emek vermektedirler  

(Liu, 2004). Aynı zamanda örgütte bulunmaktan dolayı mutlu olan, kendine değer 

verildiğini hisseden çalıĢan sosyal değiĢim kuramında olduğu gibi bunun karĢılığını 

vermek ve görev yaptığı kurumda çalıĢmaya devam etmek adına çalıĢma 

performansını arttırmakta ve çalıĢma arkadaĢlarıyla da iyi iliĢkiler kurmaktadır. Bu 
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çalıĢanlar sadece iĢ tanımlarında belirtilen görevlerini yerine getirmekle kalmayıp 

gönüllü olarak gerçekleĢtirdiği çalıĢmalarla örgütün baĢarısına daha fazla katkıda 

bulunmaktadır (Bozkurt, 2007). Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre 

çalıĢanların örgütsel destek algısı arttıkça, sosyal değiĢim kuramı ve karĢılıklılık 

normu kuramına bağlı olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı da artmaktadır. 

Gürbüz (2006) tarafından çalıĢanların örgütlerinden algıladıkları adil davranıĢlara 

ve tutumlara karĢılık verme ihtiyacı hissetmeleri olarak ifade edilen bu kurama 

göre, çalıĢanlar örgütün kendi katkılarına ne kadar değer verdiğini ve kendi 

iyiliklerini ne kadar düĢündüğünü yargılayarak iĢ gayretlerine karar vermektedirler.  

  Algılanan örgütsel destekte sosyal değiĢim kuramındaki faydaların değiĢimi 

karĢılıklılık normu kuramı gereği örgütün ve çalıĢanın beklentisi doğrultusunda 

gereği gibi gerçekleĢirse bundan hem çalıĢan hem de örgüt faydalanmakta, sonuç 

her iki tarafa da olumlu yansımaktadır. Beklentilerin karĢılıklı sağlanmadığı 

durumlarda ise, her iki taraf da zarar görmektedir. Bu anlamda örgütlerin 

amaçlarının gerçekleĢmesinde önemli rolü olan çalıĢanların örgütsel desteği 

algılamasında karĢılıklılık normu kuramının yeri oldukça önem taĢımaktadır (Giray, 

2010). 

1.7.3.3  Örgütsel Destek Kuramı 

Örgütsel destek kuramı, “ÇalıĢanların sosyal-duygusal ihtiyaçlarının karĢılanıp 

gösterdikleri üstün çabaların değerlendirilmesi, bu çabalar, katkılar sonucunda 

çalıĢanların mutluluklarına değer verilmesidir (Eisenberger vd, 1986). Aynı 

zamanda çalıĢanların refahına duyulan ilgiyi, iyileĢtirilmiĢ çalıĢma koĢullarını, 

ulaĢılabilir hedefleri, çalıĢanlarına anlayıĢ gösteren örgütü, yeterli bilgiyi, iletiĢimi, 

cesaretlendirmeyi de içine alan kapsamlı bir olgudur (Akalın, 2006).  

Örgütsel destek kuramına göre çalıĢanlar gösterdikleri çaba ve adanma 

duygularını, algılanan örgütsel desteğe ve gelecekte kendilerine sağlanacak 

faydalara karĢılık olarak sunmakta, karĢılıklılık normu kuramına göre hareket 

etmektedir.  Diğer bir deyiĢle örgütsel desteğin olduğu örgütlerde, aslında karĢılıklı 

bir çıkar alıĢveriĢi bulunmaktadır. Örgüt çalıĢandan daha etkin bir Ģekilde 

yararlanmak istediği için çalıĢana destek vermekte, çalıĢansa örgüt içindeki 

beklentileri gerçekleĢtirmek amacıyla daha fazla çaba göstermektedir.  Böylece 

çalıĢanın beklentileriyle örgütün beklentileri ortak bir noktada kesiĢmektedir. Bu da 
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örgütün yararına olan bir adım olarak gerçekleĢmektedir (ErdaĢ, 2010; Özbek ve 

Kosa, 2009). Örgütsel destek kuramı, çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarına 

önem verdiği gibi örgütlerin de çalıĢanlara olan bağlılıklarının önemini de ifade 

etmektedir (Eisenberger vd, 1986). Ayrıca çalıĢanın fayda olarak algıladığı 

durumların örgütlere de fayda olarak geri döneceği konusunu vurgulamaktadır 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Pek çok araĢtırma örgütsel destek algıları 

yüksek olan çalıĢanların örgütlerine daha pozitif baktıklarını ve daha çok yatırım 

yaptıklarını ifade etmektedir.  

Örgütsel destek kuramına göre çalıĢanlar örgütlere insani nitelikler yükleme 

eğilimindedirler. Bununla ilgili olarak Levinson (1965) çalıĢanların örgütü 

kiĢiselleĢtirdiğini ifade etmektedir. Bu nedenle çalıĢanlar örgüte katkılarına ne 

kadar değer verildiğini, örgütün olumlu ve olumsuz davranıĢlarını göz önünde 

bulundurarak karar verip örgütün onlara iyiliği veya kötülüklerinin bir göstergesi 

olarak algılamaktadırlar (Eisenberger ve Aselage, 2003). 

Levinson (1965)‟a göre örgütün kiĢiselleĢtirmesi Ģu Ģekilde meydana gelmektedir 

(Akt: Kalağan, 2009).  

Örgütün Yasası, Ahlakı ve Maddi Sorumluluğu: Örgüt yöneticilerin hareketleri 

üzerinde yasal, ahlaki ve finansal sorumluluğa sahiptir. ÇalıĢanlar örgütü oluĢturan 

temsilcilerin çalıĢmalarına katkıda bulunarak örgütü kiĢiselleĢtirilebilmektedir.  

Örgütsel Politikalar, Normlar ve Örgüt Kültürü: ÇalıĢanların rol davranıĢını 

belirlemek ve devamlılığı sağlamak için örgütsel politikalar, normlar ve kültür 

değerlendirilmektedir.  

Güç Etkisi: Örgütler yöneticileri aracılığıyla çalıĢanlar üzerinde gücünü 

kullanmaktadır. Diğer bir deyiĢle örgüt temsilcileri, çalıĢanlar üzerinde göstermiĢ 

olduğu güç ile amaçlarını gerçekleĢtirmektedir.  

Örgütsel destek kuramına göre yöneticiden gelen destek, çalıĢanlar ve örgüt 

arasında uyumlu bir iliĢki oluĢmasını sağlamaktadır. Bu Ģekilde çalıĢanlar 

örgütlerden gördükleri uygun davranıĢlarla genel bir örgütsel destek algısı 

oluĢturmakta, böylece yöneticinin gösterdiği davranıĢ örgütsel desteğe katkıda 

bulunmaktadır (Eisenberger vd, 2004).  

Örgütsel destek kuramında sosyal değiĢim kuramında belirtilen gönüllü olarak 

gerçekleĢtirilen davranıĢlar, resmi kurallara bağlı olarak yapılanlardan çok daha 
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etkili olmaktadır. Gönüllü olarak gerçekleĢtirildiğine inanılan bu örgütsel 

davranıĢlar, çalıĢanda, örgütün çalıĢana değer verdiği ve saygı duyduğu algısını 

oluĢturmakta ve bu Ģekilde gerçekleĢen örgütsel davranıĢlar örgütsel desteğe 

daha fazla katkıda bulunmaktadır (Eisenberger ve Aselage, 2003). Aynı zamanda 

örgütsel destek kuramı örgütün verimliliğinin arttırılması, çalıĢanların sosyo-

duygusal ihtiyaçlarının karĢılanması için çalıĢanların genel inançları ile örgüt 

değerlerinin ortak olması ve çalıĢanların kendilerini güven içinde hissetmeleri 

durumunu da ifade etmektedir (Eisenberger vd, 1986). 

ÇalıĢanların örgütlere insani nitelikler yükleyerek örgütleri kiĢiselleĢtirdiğini ifade 

eden örgütsel destek kuramına göre örgütler çalıĢanlara, çalıĢanlar da örgütteki 

geleceklerine yatırım yapmaktadır. Bu yatırım hem örgüt hem de çalıĢan açısından 

oldukça önem taĢımaktadır. 

1.7.3.4 Lider-Üye DeğiĢimi Kuramı 

Algılanan örgütsel desteğin temelini oluĢturan kuramlardan bir baĢkası lider-üye 

değiĢimi kuramıdır. Birçok liderlik teorisi yöneticilerin örgütün tüm çalıĢanlarına 

genellikle aynı Ģekilde davrandığını varsaymakta, ancak yöneticiler kendisine bağlı 

astların her biriyle farklı nitelikte iliĢkiler kurmaktadır. Bu kuram yönetici ve astı 

arasındaki iletiĢimin niteliğini ifade etmektedir. Silbert‟e (2005) göre yönetici 

genellikle ödüllerin kaynağı ve dağıtıcısı, aynı zamanda kiĢisel geliĢim olanaklarını 

sağlayan kiĢi olması bakımından örgütü ayakta tutan bir kolon görevindedir (Akt: 

Karakurt, 2012).  

Lider üye etkileĢimiyle ilgili en ilgi çekici teorilerden biri, dikey ikili bağlantı modeli 

olarak da ifade edilen lider-üye etkileĢim teorisidir. Bu teorinin geliĢimi dört evrede 

ifade edilmektedir. Birinci evre grup içi veya grup dıĢı biçiminde farklılaĢan ikililerin 

tanımlanması üzerine odaklanılan evredir. Bu evrede dikey ikili iliĢkilere ağırlık 

verilmiĢ ve liderlerin astlarıyla farklı iliĢkiler geliĢtirdikleri belirlenmiĢtir. Ġkinci 

evrede lider-üye iliĢkilerinin niteliğine ve sonuçlarına odaklanılmıĢtır. Üçüncü 

evrede yüksek nitelikli lider-üye iliĢkilerinin geliĢiminin araĢtırılması sağlanmıĢtır. 

Bu Ģekilde dikey ikili iĢbirliği oluĢturmaya yönelik tavsiye edici bir yaklaĢım ön 

plana çıkmıĢtır. Dördüncü ve son evrede lider-üye etkileĢiminin analizi dikey 

ikiliden grup ve örgüt düzeylerine doğru kayarak sistem düzeyinde analiz bakıĢ 

açısı ortaya çıkmıĢtır. Bu evrede önceki aĢamalarda elde edilen bulguların 
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bütünleĢtirilmesi ile örgütsel sistem içinde ikili iliĢkilerin organize edilme Ģekli 

araĢtırılmıĢtır (Özutku, Ağca ve Cevrioğlu, 2007).  

Bu kurama göre yönetici astlarından bazılarıyla zayıf iliĢkilere sahip olurken, 

bazılarıyla açık ve güvene dayanan iliĢkilere sahip olmaktadır. Bu ikili iliĢkiler 

esnasında grup içi ve grup dıĢı olarak adlandırılan çalıĢanlar bulunmaktadır. Grup 

içi olan çalıĢanlar, karar verme sürecine davet edilmekte ve kendilerine ilave 

sorumluluklar verilmektedir. Lider bu çalıĢanlara rollerinde özgürlük vermekte, 

gerçekte ise lider ve astlardan kilit pozisyonda olanlarla anlaĢmasız bir iliĢki 

değiĢimi gerçekleĢtirmektedir. Grup içi bir çalıĢan gayri resmi bir Ģekilde “güvenilen 

teğmen” rolüne terfi etmektedir. Lider grup içi çalıĢanlara karar vermede etki, açık 

iletiĢim, güven, çalıĢanı hesaba katma, iĢini etkileyen kararlara katılma imkanı, 

daha fazla destek gibi ayrıcalıklar sunmakta ve bu çalıĢanlar birçok açıdan mesleki 

özgürlüğün rahatlıklarından istifa etmektedirler. Bunun karĢılığında da ast 

gereğinden fazla zaman ve çaba harcamakta, daha fazla sorumluluk almakta, 

örgütün baĢarısı için daha çok çalıĢmakta ve kendini örgütün baĢarısına daha çok 

adamaktadır.  

Grup dıĢında kalan çalıĢanlara daha az destek verilmektedir. Ayrıca grup dıĢı 

üyeler resmi iĢ sözleĢmelerinin sınırları içinde denetlenmektedir. Otorite, örgüt ve 

üye arasındaki kesin bir anlaĢmayla yasallaĢtırılmaktadır. Bu durumda grup dıĢı 

çalıĢanlar görevlerin gereği gerekeni yapmakta ve bunun ötesine mümkün 

olduğunca geçmemektedir (ErdaĢ, 2010;  Lunenburg ve Ornstein, 2013). Diğer bir 

deyiĢle liderler çalıĢanların hepsine karĢı tek bir davranıĢ tarzı göstermemekte, 

çalıĢanları arasında ayrım yapmaktadır. Yönetici grup içi çalıĢanlarla güçlü liderlik 

iliĢkileri kurmakta, yetkisini paylaĢmakta, örgütün baĢarısı için bu çalıĢanların 

bağlılıklarını kazanmaya çalıĢmaktadır. Grup dıĢı çalıĢanlarla olan iliĢkilerinde ise 

biçimsel otoriteye bağlı kalmaktadır (Lunenburg ve Ornstein, 2013). 

Deluga‟ya (1994) göre yüksek kalitede bir mübadele iliĢkisi geliĢtiren, daha özel ve 

avantajlı bir iliĢkiye sahip olan çalıĢanlar kendilerine sağlanan faydalara örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları göstererek karĢılık vermektedir. DüĢük lider-çalıĢan 

mübadele iliĢkisi kalitesine sahip olanlar ise, algıladıkları eĢitsizlik karĢısında 

zorunlu olmayan bu davranıĢları göstermemeyi tercih etmektedir (1994; Akt: 

ErdaĢ, 2010). 
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Lider-üye değiĢimi kuramı, çalıĢan ve yönetici arasındaki değiĢim iliĢkisinin gücünü 

temsil etmektedir. Bu kuramda yöneticilerin örgüt tarafından güçlü bir Ģekilde 

desteklenen çalıĢanlara karĢı büyük beklentiler içinde olma eğiliminde oldukları 

savunulmuĢ, bu nedenle de yüksek örgütsel desteğe sahip bu çalıĢanların 

yöneticilerini bu güç değiĢimini gerçekleĢtirebilecekleri kiĢiler olarak gördükleri 

ifade edilmiĢtir (Eisenberger ve Aselage, 2003). 

Yöneticilerin çalıĢanlarına farklı davranmasına dayalı olarak farklı iliĢkiler 

geliĢtirdiği ve aslında örgütsel adaletin sağlanamadığı bu kuramda lider bazı 

çalıĢanlarıyla liderlik gücünü paylaĢmakta, bu çalıĢanların bir nevi örgütsel destek 

algısını arttırmakta ve bunun karĢılığında onlara daha fazla sorumluluk yükleyip 

onlardan da daha fazla çaba, daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

beklemektedir. Aynı zamanda bu beklentilerinin karĢılığında  onlara bir takım 

ayrıcalıklar sunmakta bu Ģekilde örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmeye çalıĢmaktadır. 

Liderlerin zayıf iliĢkiler geliĢtirdikleri çalıĢanlarsa, özellikle de etkileĢimsel adalet 

boyutundaki örgütsel adaletsizliğin farkına varmakta ve buna bağlı olarak örgütsel 

desteği düĢük algılamakta veya hiç algılamamakta ve bu durum sadece görevlerini 

yapıp kenara çekilmelerine, gereğinden fazla çaba sarf etmemelerine yol 

açmaktadır. Bu anlamda örgütsel desteğin kuramsal temellerinden biri olan lider-

üye değiĢimi kuramı oldukça önem taĢımaktadır. 

1.7.3.5  ERG Kuramı 

Algılanan örgütsel desteğin temelini oluĢturan kuramlardan sonuncusu da ERG 

kuramıdır. Bu kuramda insanlar bir takım ihtiyaçlara sahiptir. Kurama göre bu 

ihtiyaçlar varlık (Existence), bağlılık (Relatedness) ve büyüme (Growth) 

kısımlarından oluĢtuğu için ERG Kuramı olarak ifade edilmektedir (Lunenburg ve 

Ornstein, 2013). 

1.Varlık Ġhtiyaçları (Existence): Barınma, giyim, gıda gibi fizyolojik ve maddi 

ihtiyaçları karĢılamaktadır. Bunların dıĢında ücret, iĢ güvencesi ve çalıĢma 

koĢullarını da içine almaktadır. Bu kısım Maslow‟un fizyolojik ve güvenlik 

ihtiyaçlarına karĢılık gelmektedir.  

2.Bağlılık Ġhtiyaçları (Relatedness): ÇalıĢanların değerli gördükleri kiĢilerle 

iletiĢim kurma, iliĢkide bulunma isteğinde olmasıdır.  Eğitim yöneticileri, astlar, 

meslektaĢlar, aile ve arkadaĢlarla olan kiĢiler arası iliĢkileri içine almaktadır. 
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Alderfer, bağlılık ihtiyacının yakın iliĢkiler kurmak kadar uzaklık ve kızgınlık 

göstermekle de karĢılanabileceğini ifade etmektedir. Bu kısım Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisinde sosyal ihtiyaçlar, saygı ihtiyacına karĢılık gelmektedir. 

3. Büyüme Ġhtiyaçları (Growth): ÇalıĢma ortamında büyüme ihtiyacı, kiĢinin hem 

kiĢisel becerileri ve yeterliliklerini kullandığı iĢlerde yer alması, hem de yeni ve 

yaratıcı beceri ve yeterlilikler gerektiren iĢlerde görev yapması ile 

karĢılanmaktadır. Bu ihtiyaç Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde bazı yönleriyle 

saygı ihtiyacına ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyacına karĢılık gelmektedir 

(Lunenburg ve Ornstein, 2013). 

Bu kuram Alderfer tarafından ortaya konmuĢtur. Alderfer‟in varlık-bağlılık-büyüme 

kuramı, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisini basitleĢtirerek geliĢtirmiĢ olduğu 

motivasyon yaklaĢımıdır (Koçel, 2010). Alderfer de Maslow gibi insanların bir 

takım ihtiyaçlarının olduğunu, hiyerarĢik olarak düzenlenebilen bu ihtiyaçların 

örgütlerde çalıĢanların performanslarının belirleyicisi olduğunu ifade etmektedir 

(Lunenburg ve Ornstein, 2013). 

Erg kuramı Maslow‟un kuramından iki noktada farklılık göstermektedir. Bunlardan 

biri, Maslow‟un kuramında üst seviyedeki ihtiyaçların hissedilmesi için alt 

seviyedeki  ihtiyaçların karĢılanması gerekmektedir. Oysa ERG Kuramında kiĢiler 

her ihtiyacı aynı anda hissedebilmektedir. Yani bağlılık veya büyüme ihtiyacının 

hissedilebilmesi için varlık ihtiyacının karĢılanmıĢ olması gerekliliği 

bulunmamaktadır. Bu nedenle ERG Kuramı ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramından daha 

esnek olup bireysel farklılıkları da göz önünde bulundurmaktadır. Ġkinci farklılık ise 

Maslow‟un kuramı karĢılanmıĢ ihtiyaçların artık bir güdü kaynağı olmayacağını 

savunmaktadır.  Alderfer ise karĢılanmamıĢ bir yüksek seviye ihtiyacın çalıĢanların 

alt seviyedeki ihtiyaçlarına gerilemesine sebep olacağını savunmaktadır (Koçel, 

2010; Lunenburg ve Ornstein, 2013). 

ERG kuramına göre bireyler arasındaki iliĢkinin niteliği örgütler tarafından 

belirlenmektedir. Bu iliĢkinin istendik Ģekilde geliĢmesi için örgütler, çalıĢanların 

ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla daha fazla gayret göstermektedir. Bunun 

sonucunda çalıĢan lider iliĢkisi olumlu bir değiĢim gösterirse, örgüt çalıĢana iĢiyle 

alakalı çalıĢanı memnun edecek Ģekilde daha fazla katkıda bulunmaktadır ve bu 

katkı çalıĢan tarafından mutluluğunun önemsendiği Ģeklinde algılanmaktadır. 
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Böylece çalıĢan örgütün kendi mutluluğunu önemsediğini düĢünmektedir (Liu, 

2004). 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde olduğu gibi çalıĢanların karĢılanması gereken 

bir takım ihtiyaçları olduğu gerçeğine dayanan bu kurama göre bu ihtiyaçlar 

karĢılandığı taktirde, çalıĢanlar örgüte daha fazla bağlanmakta ve bu durumu 

örgütsel destek olarak algılamakta ve bu da iĢ performanslarına yansıyarak örgüte 

katkı sağlamaktadır. Bunun dıĢında çalıĢanların sahip olduğu ihtiyaçlar kiĢiden 

kiĢiye değiĢmekte ve bu noktada bu ihtiyaçların belirlenmesi hususu önem 

taĢımaktadır. 

1.7.4  Algılanan Örgütsel Desteğin Boyutları (Öncülleri) 

Bu çalıĢmada, örgütsel desteğin boyutları/öncülleri olarak Rhoades ve 

Eisenberger‟in (2002) sınıflandırması temel alınmaktadır. Buna göre boyutlar 

örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları ve çalıĢan 

özellikleridir.  

1.7.4.1 Örgütsel Adalet 

Bireyler hayatları boyunca sürekli bir hak, adalet arayıĢı içindedirler. Bu arayıĢ 

çalıĢtıkları örgütte de devam etmekte ve çalıĢanların örgütlerindeki adalet algısı, 

çalıĢanların örgüte karĢı tutum ve davranıĢlarını büyük ölçüde etkilemektedir 

(Bozkurt, 2007).  

Örgütsel adalet, yönetimin karar ve uygulamalarının çalıĢanlar tarafından nasıl 

algılandığı ile ilgili olmaktadır. Örgütün maddi ve ekonomik değerlerinin örgüt içi 

paylaĢımda adil olmasının yanı sıra, yönetim strateji ve politikalarının da adil 

olmasıdır. Örgütsel adaletle ilgili ilk çalıĢmalar Adams‟ın eĢitlik teorisine 

dayanmaktadır (Demirel, 2009). 

Yürür‟e (2008) göre çalıĢanlar kendilerine adil davranılıp davranılmadığına, örgüte 

sağladıkları katkılar ile örgütten kazandıkları ödüller arasındaki orana bakarak ve 

bu oranı diğer çalıĢanların katkı-kazanım oranına göre değerlendirerek karar 

vermektedirler. Bu karĢılaĢtırma sonucunda çalıĢanın çaba-yarar orantısı düĢük 

ise çalıĢan iĢten soğumaktadır; çalıĢan eĢitliği sağlar ya da lehine bir fark görürse 

örgütsel adalet algısı yüksek olmaktadır.   
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Shore and Shore‟a (1995) göre örgütlerde alınan kararlar, algılanan örgütsel 

desteği etkilemektedir. Algılanan örgütsel desteği olumlu yönde etkileyen kararlar 

daha fazla zihinlerde kalmakta ve çalıĢanların verimlerini arttırarak algılanan 

örgütsel desteğe katkı sağlamaktadır.  

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK 

 DÜġÜK  YÜKSEK 

ÖRGÜTSEL 

ADALET 

DÜġÜK Adalet ve Ġntikam KiĢisel Çıkar 

YÜKSEK Araçsal  Yükümlülük  

ġekil 1. Örgütsel Destek ve Örgütsel Adalet Tipolojisi (Shore and Shore, 1995; Akt: 

Nayır, 2011) 

Örgütsel destek ve örgütsel adalet iliĢkisini Shore and Shore (1995) ġekil 1‟de 

belirtilen Ģekilde ifade etmiĢtir. Buna göre örgütsel adalet ve algılanan örgütsel 

destek yüksek olduğunda, çalıĢanın hissettiği yükümlülük duygusu çalıĢanı motive 

eden bir güç olmaktadır. Bunun sonucunda çalıĢan yüksek performans, iĢ 

devamsızlığında azalma ve örgütsel bağlılık gibi tutum ve davranıĢlar 

sergilemektedir. 

Örgütsel adaletin ve algılanan örgütsel desteğin düĢük olduğu durumlarda, çalıĢan 

için adalet ve intikam duyguları motive eden güç olmaktadır. Öç alma duygusu 

olarak da ifade edilen bu duyguya sahip olan çalıĢanlar, örgütsel destek 

olmadığında adaletsizlik duygusuyla hareket etmektedir. Bunun sonucunda da 

çalıĢanlar örgüte karĢı yıkıcı davranıĢlarda bulunmakta ve örgütten ayrılmaktadır.  

Örgütsel adaletin yüksek, algılanan örgütsel desteğin düĢük olduğu durumlarda, 

çalıĢan için araçsal motivasyon söz konusu olmaktadır. Bunda çalıĢan örgütün 

adaletli olduğunu düĢünmekte ancak örgüte karĢı özel bir bağlılık 

hissetmemektedir. 

Örgütsel adaletin düĢük, algılanan örgütsel desteğin yüksek olduğu durumlarda ise 

çalıĢanın kiĢisel çıkarları motivasyonu için önemli olmaktadır. Örgütünden destek 

aldığını hisseden çalıĢan, aynı zamanda örgütün adaletsiz davrandığını da 

düĢünmektedir. Bu durumdaki çalıĢan yüksek performans gösterme davranıĢını 

sadece örgütsel ödülleri kazanmak için yapmaktadır. Bu durumdaki çalıĢan aynı 

zamanda stres altındadır ve örgüte güvenmemekte, daha adaletli olduğunu 

düĢündüğü baĢka örgütler aramaktadır (Shore and Shore,1995; Akt: Nayır, 2011).  
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Buna göre örgütsel adaletin ve örgütsel destek algısının yüksek olması, örgütler ve 

bireyler için olumlu sonuçlar yaratmakta ve örgüt çalıĢana değer vermekte en 

önemlisi de bunu çalıĢanın hissedeceği Ģekilde yapmakta, adaletli davranmakta, 

çalıĢan da örgüte karĢı hissettiği yükümlülük duygusuyla daha fazla performans 

göstermekte ve örgütüne daha fazla bağlanmaktadır. 

Bies ve Moag örgütsel adaleti dağıtım adaleti, iĢlemsel/prosedürel adalet ve 

etkileĢim adaleti olarak sınıflandırmıĢlardır (Masterson vd, 2000). Dağıtım adaleti 

çalıĢanların üretim sürecine yaptıkları katkı kadar üretimden pay almaları diğer bir 

deyiĢle örgütsel çıktı ve sonuçların adaletli olmasıdır. Aynı zamanda ödül, prim, 

ikramiye gibi kaynakların örgüt içindeki paylaĢımı esnasındaki objektifliktir 

(Demirel, 2009).  

ÇalıĢanlar örgütte gösterdikleri performansın sonucunda elde ettikleri sonuçları 

baĢkalarıyla karĢılaĢtırmakta, buna göre bir değerlendirme yaparak örgütü adaletli 

veya adaletsiz olarak algılamakta ve bunun sonucunda tutum ve davranıĢlarını 

belirlemektedir. Bu adalet türünde esas olan, çalıĢanların dağıtılan kaynaklardan 

adil bir Ģekilde yararlandığına ikna olmasıdır (Özdevecioğlu, 2003a). 

Dağıtım adaletinin yüksek düzeyde olması halinde örgüte daha fazla katkıda 

bulunan çalıĢanlar daha fazla ödül hak etmekte ve almakta, daha az katkıda 

bulunanlar daha az ödül kazanmaktadır (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). 

Örgütlerde dağıtımsal adaletin sağlanabilmesi için, çalıĢanların düzenli aralıklarla 

performans değerlendirmeye alınmaları gerekmektedir. Bu değerlendirme 

sürecinin sonunda her bir çalıĢanın sağladığı fayda kadar ücretin örgüt tarafından 

adil olarak çalıĢana verilmesi gerekmektedir (Demirel, 2009). 

Örgütsel adalet algısında, dağıtımın adaletli olması kadar dağıtım kararlarının 

nasıl verildiği hususu da önem taĢımakta, bu da iĢlemsel adalet kısmını 

oluĢturmaktadır. Greenberg (1987)‟e göre iĢlemsel adaletin tutarlılık, önyargılardan 

uzaklık, doğruluk, düzeltilebilirlik, etik davranma ve temsil edilebilirlik olmak üzere 

altı boyutu vardır. Tutarlıklık, dağıtım kurallarının birbirleriyle ve uygulanmasıyla 

uyumlu olmasıdır. Önyargıdan uzaklık; karar verme aĢamasında kiĢisel çıkarların 

önlenme derecesi, çalıĢanlara karĢı önyargılı olmama durumudur. Doğruluk, 

dağıtım kararlarında kullanılan bilgilerin, en az hatayla toplanması durumudur. 

Düzeltilebilirlik, alınan bazı kararlara çalıĢanların itiraz edebilme veya kararları 
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düzelttirebilme fırsatının olmasıdır. Etik davranma, çalıĢanların etik değerleri ile 

dağıtım kararlarının uygunluğudur. Temsil edilebilirlik, karar alma aĢamasında 

çalıĢanlardan temsilciler seçilmesi ve dağıtım kararından etkilenecek bütün 

tarafların temsil edilmesidir. Bu kurallardan herhangi bir örgüt tarafından ihlal 

edilirse, bu durum çalıĢanın iĢlemsel adaletsizlik algısına neden olmaktadır 

(Leventhal, 1980). 

Örgütsel adalet algısında kaynakların adil olarak dağıtılması, bu dağıtım 

esnasında kararların verilmesinde kullanılan yöntemlerin adil olması kadar, bu 

kararların çalıĢanlara iletilme Ģekliyle iliĢkili olan etkileĢimsel adalet de önemli rol 

oynamaktadır.  

ÇalıĢan ve yöneticiler arasındaki adaletin sağlanmasında maddi unsurlar tek 

baĢına yeterli olmamakta, örgütte bir kararın alınmasında ve uygulanmasında 

duyarlılık, güven, empati ve saygılı davranma, iletiĢim gibi hususlar da önem 

taĢımaktadır (Demirel, 2009). ĠletiĢimin ön plana çıktığı etkileĢimsel adalet ne 

söylendiğinden ziyade nasıl söylendiğine ve karardan etkilenenin bu söylemden 

nasıl etkilendiğine iliĢkin adalet algılamasıdır (Altınkurt, 2010).  

Örgütler çalıĢanlarına tam ve gerçek bilgiler verdikleri, aldıkları kararların 

sebeplerini açıkladıkları, açık samimi ve dürüst bir iliĢki kurdukları zaman 

çalıĢanlar kendilerine adil davranıldığına inanmaktadır (Yıldız, 2008).  

Rhoades ve Eisenberger (2002), örgütsel desteğin boyutları/öncülleri olan örgütsel 

adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında çalıĢanların 

örgütsel destek algılamalarına iliĢkin en önemli katkının örgütsel adalet algısı 

olduğunu ifade etmiĢlerdir.  Shore and Shore‟a (1995) göre ise örgütsel destek 

algısı, dağıtıcı ve iĢlemsel adaletle olumlu yönde iliĢkilidir.  

 Örgütsel desteğin öncüllerinden biri ve çalıĢanların örgütlerinde hak arama 

ihtiyaçlarının bir yansıması olan örgütsel adaletin sağlanması, örgütsel destek 

algısında oldukça önem taĢımaktadır. Örgütsel adalet yönetici ve çalıĢanlar 

arasında sosyal bağların güçlenmesine, iletiĢimin yaygınlaĢmasına, kaynakların 

etkin paylaĢımına, görev ve sorumlulukların yerine getirilmesine, çalıĢanların görev 

ve sorumluluklarının dıĢında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının artmasına, güven 

duygusunun oluĢmasına, bağlılık duygularının geliĢmesine, en önemlisi de iĢ 
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yaĢamının kalite düzeyinin artmasına, çalıĢılabilir uygun bir iĢ ortamının 

oluĢmasına katkıda bulunmaktadır (Demirel, 2009).  

1.7.4.2 Yönetici Desteği 

Örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmesinde birçok faktör etkili olmakta, bu faktörler 

arasında en etkilisinin insan öğesi olduğu görüĢü ön plana çıkmaktadır. Örgütler 

insanlar tarafından meydana getirilmekte ve insanların ihtiyaçlarını karĢılamak 

amacıyla kurulmaktadır. Varlık sebebi insan olan bu örgütlerde çalıĢanların 

yeteneklerinin ortaya çıkarılması, değerlendirilmesi, enerjisinin önemli bir kısmının 

örgüte aktarılması, demokratik ortamlarda, insana duyarlı bir yönetimle mümkün 

olabilmektedir. Bu nedenle eğitim örgütlerinde görev yapan öğretmen, yönetici ve 

diğer personel, eğitsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde oldukça önemli hale 

gelmektedir (Yüksel, 2007). 

Örgütü bir orkestraya benzetirsek bazı sazlarda iyi olmak, iyi bir orkestra için 

yeterli olmamaktadır. Uyumlu ve ahenkli bir ses için her bir enstrüman ayrı ayrı 

önemli ve değerli olmaktadır. Bunun gibi okulda da orkestra Ģefi yöneticidir ve 

görevi en iyi sonucu ortaya koymaktır (Balay, 2000). 

Örgütleri amaçlarına uygun olarak yaĢatacak olan sistem, örgütün yönetim alt 

sistemidir. Örgütlerde yönetimin görevi temelde insan gücü kaynağı olmak üzere 

örgütün tüm kaynaklarını örgütün amaçları doğrultusunda etkili ve yerinde 

kullanmaktır. Yönetime düĢen görevlerden bir diğeri de, örgütsel ve bireysel 

amaçları bütünleĢtirmeye çalıĢmak olmaktadır. Bireysel amaçlarına 

ulaĢabileceğine inanan öğretmenin, aidiyet duygusu geliĢerek örgütle 

özdeĢleĢmekte ve daha verimli olmaktadır (Karaköse, 2005). 

TaĢçı ve Eroğlu‟na (2008) göre yönetici örgütün baĢında bulunan, örgütün 

amaçlarına ulaĢmasından sorumlu olan ve çalıĢanların gönüllülüklerini ve çalıĢma 

heveslerini arttırmaya çalıĢan, çalıĢanlar tarafından saygı duyulan kiĢidir. 

ÇalıĢanın duygularına ve ihtiyaçlarına duyarlı, geribildirim yapan, çalıĢanlardan 

gelebilecek görüĢ ve önerileri dinleyen ve bunlardan örgüt adına faydalanmaya 

çalıĢan yöneticilerin destekleyici oldukları algısı bulunmaktadır (Eisenberger ve 

Aselage, 2003). 

ÇalıĢanlar yöneticilerini kendilerinin performansını yönetme ve değerlendirme 

sorumluluğunu taĢıyan örgüt temsilcisi olarak görmektedir. Bu nedenle çalıĢanlar 
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yöneticilerin kendilerine gösterdiği olumlu ya da olumsuz tutumu, örgütün destek 

göstergesi olarak görmekte ve buna göre bir algı geliĢtirerek hareketlerini 

yönlendirmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).  

Örgütleri ele alırken göz ardı edilemeyecek olan bir nokta vardır ki bu bireysel 

farklılıklardır. Bireylerin örgütlerden beklentileri, ihtiyaçları, kiĢisel farklılıkları 

nedeniyle değiĢebilmektedir. Kimi çalıĢanlara göre maddi destek örgütsel destek 

olarak algılanırken, kimine göre kariyer fırsatı destek olarak algılanmaktadır.  Bu 

anlamda yöneticilerin bireysel farklılıkları göz önünde bulundurması, buna uygun 

bir destek kaynağı belirlemesi, bir örgütü hedeflerine ulaĢmaya götürecek çok 

önemli bir yol olmaktadır (Akalın, 2006).  Eisenberger ve Aselage (2003) de bu 

hususla ilgili olarak çalıĢanların değerlendirilmesinden ve örgütün hedeflerinin 

gerçekleĢtirilmesinden sorumlu olan yöneticilerin kariyer ihtiyacı olan çalıĢanların 

kendilerini geliĢtirmesine imkan verdikleri taktirde, bu davranıĢlarının çalıĢanların 

örgütlerini destekleyici olarak algılamalarını sağladığını ifade etmiĢtir. Örgütsel 

desteği hisseden çalıĢan örgütte çalıĢmaya devam etme konusunda daha kararlı 

olmakta, örgütüne daha fazla bağlanmaktadır.  

Algılanan yönetici desteği üç boyutta sınıflandırılmıĢtır (Selçuk, 2003):  

Duygusal destek: ÇalıĢanlara sevgi, saygı gösterme, değer verme, onları 

önemseme ve kabullenme, onlara stresle baĢa çıkmak, çatıĢmaları çözmek ve 

zorlukların üstesinden gelebilmek için yardımda bulunmadır. 

Bilgisel destek: ĠĢ ile ilgili konulara odaklı olan destek türüdür. Bir baĢka deyiĢle 

çalıĢanların verimini arttırmak amacıyla gerekli olanlardır. Performansa yönelik 

dönüt verme, bilgiyi değerlendirme, iĢ için gerekli olan beceri ve bilgi ile ilgili 

öneride bulunma ve rehberlik etmedir. 

Maddi /Materyal destek: ÇalıĢanların örgütün amaçlarına ulaĢmasında ihtiyacı 

olan materyal kaynakları (malzeme, alet vb.)sağlama, servis hizmetleri ve finansal 

destektir. 

ÇalıĢanlar kendilerine verilen değeri örgütlerinin onlara sunduğu imkan ve 

hizmetleri göz önünde bulundurarak karar vermektedirler. Bu nedenle yöneticiler 

örgütün temsilcisi olarak görüldükleri için yöneticilerin istendik ya da istenmedik 

davranıĢları örgüte mal edilmekte ve bu da örgütsel desteğin göstergesi olarak 

düĢünülmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Aynı zamanda çalıĢanların 
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etkili ve verimli bir Ģekilde görev yapabilmesi için kendilerini güvende hissetmeleri 

ve örgütün bir parçası olarak görmeleri gerekmektedir. ÇalıĢanların yönetim 

tarafından değer verildiğini hissetmesi ve çeĢitli olanaklar sunulduğunu fark 

etmesi, çalıĢanlara örgüt tarafından verilen desteğin bir göstergesi olarak 

algılanmaktadır (Demir, 2010).  

Örgütsel destek sayesinde çalıĢanların sosyo-duygusal ihtiyaçları da 

karĢılanmaktadır. Bu anlamda yüksek sosyo-duygusal ihtiyaçlara sahip 

çalıĢanlarda, çalıĢanın hissettiği örgütsel destek algısı, çalıĢanın daha fazla gayret 

etmesi gerekliliği duymasını sağlamaktadır. Bunun sonucunda çalıĢanın iĢ 

memnuniyeti artarak iĢ değiĢtirme düĢüncesi azalmakta ve örgütsel bağlılığı da 

artmaktadır (Eisenberger vd, 2002).  

Özbek ve Kosa‟nın (2009) banka çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada, çalıĢanın hissettiği yönetim desteği arttıkça, verdiği hizmetin 

kalitesinin de artacağı, algılanan yönetim desteğinin hizmet kalitesini pozitif yönlü 

etkileyen bir değiĢken olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Rhoades ve Eisenberger‟in 

(2001) Amerika‟daki üniversite mezunları üzerinde yaptığı bir araĢtırmada, 

algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Eisenberger ve Aselage‟ye (2003) göre de 

çalıĢanlar için algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği birbirine katkıda 

bulunmaktadır. Yoon ve Thye (2002) yönetici desteğinin algılanan örgütsel desteği 

arttırdığını ifade etmiĢtir. Bununla iliĢkili olarak Yoon ve Liam‟in (1999) yaptıkları 

araĢtırmada yönetici desteğinin yüksek olduğu durumlarda çalıĢanların pozitif ruh 

halinin algılanan örgütsel destek seviyesini arttırdığı sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

Yoon ve Liam‟a (1999) göre yönetici desteğinin örgütsel desteği etkilediğini ifade 

eden üç varsayım bulunmakta bunlardan ilki yöneticiden destek gören çalıĢanların 

örgütten daha çok destek aldıklarını ifade eden destek varsayımı, ikincisi pozitif 

kiĢiliği olan, çevreleri tarafından sevilen kiĢilerin örgütten daha çok destek 

alacağını ifade eden pozitif ruh hali varsayımı ve üçüncü olarak da destek ve 

pozitif ruh hali varsayımlarının birbirini etkileyerek örgütsel desteği oluĢturduklarını 

ifade eden sentez varsayımıdır.  

Rhoades ve Eisenberger‟in (2002) yaptıkları araĢtırmada yönetici desteğinin 

algılanan örgütsel desteğin boyutları arasında, örgütsel adaletten sonra örgütsel 

destekle ikinci güçlü iliĢkiye sahip olduğu ifade edilmiĢtir. Rhoades ve 



33 
 

Eisenberger‟in 2006 yılında gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada çalıĢanların algıladıkları 

yönetici desteği, algılanan örgütsel destek ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu, örgüt tarafından desteklenen yöneticilerin 

astlarına karĢı daha destekleyici oldukları ifade edilmiĢtir. 

Okul ortamında yönetici ve öğretmenler arasındaki samimiyet, iĢbirliğine açık 

olma, övgüde bulunma, dinleme, önemseme gibi olumlu davranıĢlar, çalıĢanların 

iĢe ve örgüte bakıĢ açılarına olumlu bir Ģekilde yansımaktadır. Aksi taktirde 

çalıĢanlarda kabul görmedikleri, takdir edilmedikleri ve onaylanmadıkları 

düĢüncesi oluĢmaktadır. Bu durum çalıĢanların örgütleriyle bütünleĢmesini, 

örgütün amaçlarının gerçekleĢtirilmesini engellemektedir. Bu nedenlerle 

çalıĢanlarda pozitif bir bakıĢ açısı geliĢtirmek açısından yönetici desteği oldukça 

önem taĢımaktadır (Özdemir, 2010).  

1.7.4.3  Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları 

Bireyler örgütlere bir takım beklentilerle girmektedirler. Örgüt çalıĢandan yüksek 

performans beklerken çalıĢanlar da örgütten takdir, terfi gibi ödüller beklemektedir. 

Maddi ve manevi olan karĢılıklı bu beklentiler çalıĢanların örgütsel destek algısını 

etkilemekte, örgütsel bağlılıklarını da arttırmaktadır (Gül ve Ġnce, 2005).  

Rhoades ve Eisenberger (2002) algılanan örgütsel desteğin boyutlarından örgütsel 

adalet, yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları arasında örgütsel desteği 

en az etkileyen boyutun örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları olduğunu ifade etmiĢtir.  

Örgütsel destekte yasal zorunluluklara bağlı olarak değil,  yalnızca gönüllülük 

esasına dayalı olarak yapılan iyilikler, yardımlar örgütsel destek olarak 

algılanmaktadır.  Okullarda ise genellikle ödül ve iĢ koĢullarının yasal zorunluluğa 

bağlı olarak iyileĢtirilmesi, örgütsel ödüller ve iĢ koĢullarının bu boyutlar arasında 

algılanan örgütsel desteği en az etkileyen boyut olmasının nedeni olarak 

görülmektedir.   

Shore and Shore‟a (1995) göre örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları insan kaynakları 

uygulamalarının bir parçasıdır. Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢulları ödüllendirme, tanınma, ücret, terfi, iĢ güvencesi, özerklik, rol 

stresi, örgüt büyüklüğü ile ilgilidir.  
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1.7.4.3.1  Örgütsel Ödüller 

Örgütsel destek kuramına göre ödemeler ve terfiler gibi örgütsel ödüller 

çalıĢanların katkılarını olumlu yönde etkilemekte ve algılanan örgütsel desteğe 

katkıda bulunmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002).  

Ödüllendirme: Barutçugil‟e (2004) göre ödül performansı yüksek çalıĢanları diğer 

çalıĢanlardan ayıran, örgütün çalıĢanın gösterdiği performanstan memnun 

olduğunun ifade ederek çalıĢana bu baĢarılı performansı için teĢekkür etmenin bir 

ifadesi olarak algılanan bir mesajdır. Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre 

ödüller çalıĢanların katkılarından memnun olunduğu, olumlu değerlendirildiği 

anlamı taĢıdığından algılanan örgütsel desteğe katkıda bulunmaktadır. 

 Terfi, ödül, maddi faydalar, eğitim fırsatı gibi olumlu iĢ koĢulları dıĢsal baskılar ve 

etkilerden ziyade örgütün kendi isteğine bağlı olarak ve çalıĢanların ihtiyaçları göz 

önünde bulundurularak verildiği zaman algılanan örgütsel desteğin artmasını 

sağlamaktadır.  

Tanınma: Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde de belirtildiği gibi insanların bir takım 

temel ihtiyaçları vardır ve bunlardan biri de saygı duyulma, tanınma ihtiyacıdır. 

ÇalıĢanlar yaptıkları çalıĢmaların karĢılığında tanınma, saygı duyulma ihtiyacı 

duymaktadır (Koçel, 2010). 

Ücret: ÇalıĢanlar ücreti hayatlarını sürdürebilmek için kazanç sağlama ve örgüte 

yaptıkları katkının sonucunda hak ettiğini alma Ģeklinde yorumlamaktadır. 

ÇalıĢanların performanslarının karĢılığında hak ettikleri ücreti almaları ya da 

aldıklarına inanmaları örgütsel destek algısında oldukça önemli olmaktadır 

(Güney, 2000). 

Terfi: ÇalıĢanlar her zaman bulundukları konumdan daha üst bir konuma gelmek, 

ilerlemek arzusu taĢımaktadır. Yeterince ilerleyememe, çalıĢanların yeteneklerini 

gerektiği gibi değerlendirememesi durumunu ortaya çıkarmaktadır. Yükselme 

imkanının yetersiz olduğu ortamlarda, çalıĢanların yaptığı görevin gerekleri 

çalıĢanların kapasitesine oranla daha düĢük düzeyde kalabilmektedir. Bu açıdan 

çalıĢanların bulundukları konumdan daha üst konumlara gelebilme fırsatının 

olması, çalıĢanların örgütsel desteği algılamaları açısından önem taĢımaktadır 

(Güney, 2000). 
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Örgütlerin iĢe aldıkları çalıĢanları iĢte devamlı kılabilmesi, örgütte uzun yıllar 

boyunca çalıĢmayı sürdürmesini sağlayabilmesi için örgütte çalıĢanlara uygun 

çalıĢma ve yükselme olanaklarının da sağlanması gerekli ve algılanan örgütsel 

destek açısından önemli olmaktadır (Eren ve Argon, 2004). 

1.7.4.3.2  ĠĢ KoĢulları 

ÇalıĢma koĢulları örgütte verimi arttıran etkenlerden biridir. Dolayısıyla bu 

koĢulların iyileĢtirilmesi çalıĢanı daha fazla performans göstermeye 

yöneltmektedir. ÇağdaĢ yönetim anlayıĢında daha uygun çalıĢma koĢullarının 

oluĢturulması yalnızca ekonomik bir zorunluluk olarak görülmemekte, sosyal ve 

insancıl bir ihtiyaç olarak da değerlendirilmektedir (Can, Yıldırım ve KavuncubaĢı, 

2009). 

ĠĢ koĢulları iĢ güvencesi, özerklik, role dayalı stres, örgütün büyüklüğü olarak ifade 

edilmektedir  (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

ĠĢ güvencesi: Örgütün çalıĢanın gelecekte de örgütün üyesi olmaya devam 

edeceğine iliĢkin çalıĢana güvence vermesi, çalıĢanın sebepsiz yere örgüte zarar 

verecek bir davranıĢta bulunmadığı sürece haklarını kaybetmeyeceğine inanması 

durumudur (Özdevecioğlu, 2003b). Devlette görev yapan çalıĢanların iĢ güvencesi 

söz konusuyken, özel sektörde görev yapan çalıĢanlarda genellikle sözleĢmeye 

dayalı olarak çalıĢmakta olduklarından iĢ güvencesi bulunmamaktadır. Rhoades 

ve Eisenberger‟e (2002) göre, örgütün çalıĢanın gelecekte de iĢe devam etmesini 

sağlayacağına yönelik güvence vermesi, algılanan örgütsel destek açısından 

gerekli bir durumdur.  

Görev yaptığı örgütte iĢ güvencesi olmayan, iĢini kaybetme korkusu içinde 

bulunan çalıĢanlardan yüksek performans beklenemez. Bu nedenle çalıĢana 

kuĢkudan uzak ve güvenli bir çalıĢma ortamı hazırlanmalı, geleceğe ekonomik ve 

sosyal yönden güvenle bakabilmesi sağlanmalıdır ( Eren ve Argon, 2004).  

Özerklik: ÇalıĢanın iĢinde bağımsızlık algılamasının yanında, iĢi planlamak ve 

gerçekleĢtirmek için kullandığı araçları belirlemedeki taktirde bulunma derecesidir 

(Can, Yıldırım ve KavuncubaĢı, 2009). 

Özerkliğin çalıĢana iĢi planlama ve gerçekleĢtirmede kullanacağı yöntemleri 

belirleme konusunda verdiği bağımsızlık çalıĢana güven vermekte, çalıĢan yaptığı 
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iĢin ve elde ettiği sonuçların kendine ait olduğunu hissederek eskisinden daha 

yüksek performans göstermektedir (Güner, 2007). Ayrıca özerkliğe sahip ve 

baĢkalarıyla iĢbirliği yapan çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının daha yüksek, 

özerkliklerini diğerlerine karĢı korumak için soyutlanmayı tercih eden 

çalıĢanlarınsa örgütsel bağlılıklarının daha düĢük olduğu ifade edilmektedir (Balay, 

2000). 

Kaplan‟a (2010) göre örgütlerinde görevlerini gerçekleĢtirirken istediği özgürlüğe 

sahip çalıĢanlar, örgütün onların yeteneklerine inanacağına ve çabalarını 

değerlendireceğine inanmakta ve güvenmektedirler. Bu Ģekilde sağlanan özerklik, 

algılanan örgütsel desteğe katkı sağlamaktadır.  

Rol Stresi:  Bir kiĢinin üzerinde rahatsızlık ve sıkıntıya yol açmada etkili olan her 

türlü etken stres olarak ifade edilmektedir (Eroğlu, 1998). Diğer bir deyiĢle 

insanların fizyolojik ve psikolojik dengesini bozan her etken bir stres sebebi ve 

kaynağı olmaktadır. Strese yol açan etkenlerin önemli bir kısmı iĢ hayatından 

kaynaklanmaktadır.   

ÇalıĢma hayatına baĢlayan bireyler bir yandan örgütte var olan gruplara dahil 

olmaya, çalıĢtıkları örgütün değer ve normlarına uyum sağlamaya, diğer yandan 

örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmeye çalıĢmakta ve aynı zamanda da kendinden 

beklenen rolleri ve görevleri yerine getirmek için çaba harcamaktadırlar. Bütün 

bunları gerçekleĢtirmeye çalıĢan bireyler, örgütsel stresle karĢı karĢıya 

kalmaktadırlar  (Nayır,2011). 

Bireylerin çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları stresin fazla olması durumunda 

yaĢanan bu stresin iĢ kazaları, personel devri, devamsızlık ve yabancılaĢma gibi 

örgütsel bir takım sonuçları bulunmaktadır (Eroğlu, 1998). Örgütlerde stres yoğun 

bir Ģekilde hissedildiği taktirde, çalıĢanların fiziksel ve psikolojik sağlıklarının 

olumsuz yönde etkileyen ve bu etkinin iĢ hayatına yansımasıyla çalıĢanların 

verimini düĢüren, istenmeyen bir etkidir ve örgütlerde stresin önlenmesi, örgütsel 

desteğin algılanmasında oldukça önem taĢımaktadır. 

Örgüt büyüklüğü: Örgütlerde verimi etkileyen çalıĢma koĢullarından biri de 

örgütün büyüklüğüdür. Büyük örgütlerde daha çok resmi kurallar uygulanmakta, 

çalıĢanların bireysel ihtiyaçlarını göz önünde bulundurmak ya da karĢılamak için 

esneklik azalmakta ve bu nedenlerle çalıĢanlar kendilerini değersiz 
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hissetmektedirler. Küçük örgütlerdeyse bunun tam tersi durumlar söz konusu 

olmaktadır (Rhoades ve Eisenberger 2002). Diğer bir deyiĢle büyük örgütlerde 

çalıĢanların mutluluğuna küçük örgütler kadar önem verilemeyeceğinden örgütsel 

destek algısının daha düĢük olduğu, örgüt büyüklüğü ile örgütsel destek arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğu ifade edilmektedir. Dekker ve Barling (1995) 

çalıĢanların yüksek derecede biçimlendirilmiĢ politikalar ve prosedürlere sahip 

büyük örgütlerde kendilerini daha az değerli hissettiklerini ifade etmiĢlerdir (Akt: 

Yıldız, 2008).  

1.7.4.4 Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen ÇalıĢan Özellikleri 

Rhoades ve Eisenberger (2002) örgütsel desteğin belirleyicilerini örgütsel adalet, 

yönetici desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları ve çalıĢan özellikleri olarak ifade 

etmiĢlerdir.  Örgütsel desteğin belirleyicilerinden bir tanesi de çalıĢan özellikleridir. 

KiĢilik: Örgütler farklı bireysel özelliklere sahip çalıĢanların ortak bir amacı 

gerçekleĢtirmek için bir araya geldiği kurumlardır. Bu farklı bireysel özellikler 

bireylerin olayları algılama, yorumlama hususunda da farklılaĢmasına neden 

olmaktadır. Diğer bir deyiĢle her birey farklı kiĢilik özelliklerine sahiptir, bundan 

dolayı her bireyin dikkatini çeken olaylar birbirinden farklıdır. Bu bireysel farklılıklar 

çalıĢanların algıladıkları örgütsel destek düzeylerinin de farklılaĢmasına neden 

olmaktadır (Selçuk, 2003). 

Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre de çalıĢanların farklı kiĢilik özelliklerine 

sahip olması, örgütlerin kendilerine karĢı davranıĢlarını ve olayları yorumlamalarını 

etkilemektedir. Pozitif ya da negatif olarak ifade edilen bu yorumlar algılanan 

örgütsel desteği etkilemektedir. Pozitif ruh hali çalıĢan ve yöneticiler üzerinde 

olumlu izlenim bırakmanın yanı sıra etkili çalıĢma davranıĢlarını meydana 

getirmektedir. Negatif ruh hali ise olumsuz bir ortamın oluĢmasına neden olarak 

örgütsel desteğin azalmasına yol açmaktadır.  

Yapılan araĢtırmalar demografik özelliklerin, çalıĢanların algıladıkları örgütsel 

destek düzeyi üzerinde çok güçlü olmasa da bir etkisi olduğunu ifade etmektedir. 

Algılanan örgütsel desteği etkileyen demografik özelliklerin yaĢ, cinsiyet, eğitim 

düzeyi ve hizmet süresi olduğu ifade edilmiĢtir  (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

YaĢ: Bireyler yaĢlarına göre farklı düĢüncelere, isteklere ve bakıĢ açılarına sahip 

olmaktadır. Örneğin 20 yaĢlarında iĢ hayatına yeni baĢlayan bir gencin hayata 
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bakıĢ açısıyla, 50 yaĢlarındaki bir çalıĢanın bakıĢ açısı farklı olabilmektedir. YaĢla 

beraber yaĢın kiĢiye getirdiği düĢünceler, ihtiyaçlar, anlayıĢlar ve istekler de 

farklılaĢmaktadır (Güner, 2007).  

Selçuk (2003) çalıĢanların yaĢı ilerledikçe çalıĢan ile örgüt arasında daha sıkı bir 

bağ kurulduğunu ve bu bağın zamanla daha da güçlendiğini, bununla iliĢkili olarak 

da örgütün çalıĢana daha çok ilgi gösterip değer verdiğini ifade etmiĢtir.  

Harris (1995) (Akt: Rhoades ve Eisenberger, 2002), Margeson ve Hofmann 

(1999), ve Yoon and Lim (1999) araĢtırmalarında yaĢ ilerledikçe algılanan örgütsel 

desteğin de arttığını ifade ederken; Guzzo vd (1994), (Akt: Rhoades ve 

Eisenberger, 2002), Lynch vd (1999), Yoshimura‟nın (2003) yaptıkları 

araĢtırmalarda, yaĢ ilerledikçe örgütsel destek algısının azaldığını ifade 

etmiĢlerdir.  

Cinsiyet: Cinsiyete yönelik tutum ve davranıĢlarla ilgili yapılan araĢtırmalarda her 

ne kadar kadın ve erkeklerin benzer tepkilere sahip oldukları ifade edilse de 

aslında kadın ve erkeğin farklı tutumlara sahip oldukları da belirlenmiĢtir. 

Tutumlardaki bu farklılıklar, kadın ve erkeğin toplum içindeki gündelik hayatlarında 

farklı sorumluluklara ve vazifelere sahip olmasından kaynaklanmaktadır. Kadının 

ailevi sorumlulukları üstlenmesi, iĢ hayatından daha az beklentiye sahip olmalarına 

neden olmakta ve bu da iĢe bakıĢ açılarına yansımaktadır. Aynı zamanda bu 

farklılık erkeklerin örgütlerindeki rollerini daha çok görev odaklı, daha az kiĢi odaklı 

olarak biçimlendirmesinden de kaynaklanmaktadır (YokuĢ, 2006). Fakat bazı 

araĢtırmalar kariyer hedefleyen giriĢimci ruha sahip kadınların, çalıĢma hayatını ev 

ekonomisine katkı Ģeklinde görmediklerini de ortaya çıkarmıĢtır. Buna örnek olarak 

TNS Sofres‟in 2002 yılında 19.840 kiĢiyle gerçekleĢtirdiği araĢtırmanın sonucunda 

kadınların iĢlerine olan bağlılık ve önem verme seviyesinin erkeklerden daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢ hayatını çocuk bakımı, ev ve temizlik gibi iĢlere 

feda etmek istemeyen, kariyerini düĢünen kadınların iĢ hayatına daha çok önem 

verdiği söylenmektedir (Güner, 2007).  

Parasuraman ve arkadaĢlarının (1992) yaptığı araĢtırmada cinsiyetin kadın ve 

erkek çalıĢanların örgütsel destek algılarında belirgin etkileri olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Kadınların ağırlıklı olarak iliĢki odaklı erkeklerin ise baĢarı odaklı 

olmaları nedeniyle çalıĢma hayatından beklentileri farklılaĢmakta, bu nedenle 
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değerlendirmeleri de farklı olmaktadır. Bununla iliĢkili olarak genellikle kadınlar 

çalıĢma arkadaĢları ve yöneticileriyle olan iliĢkilerini, erkekler ise ödüller ve kiĢisel 

geliĢim olanaklarını destekleyici bulmaktadır (1992; Akt: Selçuk, 2003). Yoon ve 

Lim (1999) Kore‟de üç farklı üniversite hastanesindeki çalıĢanlarla 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre örgütsel 

desteği daha çok algıladıklarını ifade etmiĢlerdir.  

Eğitim Düzeyi: Eğitim seviyesi bireylerin çalıĢma hayatına olan bakıĢ açısını da 

etkilemektedir. Örneğin ilkokul mezunu bir çalıĢan ile üniversite mezunu bir 

çalıĢanın iĢ hayatına bakıĢ açıları, iĢ hayatından beklentileri farklılaĢabilmektedir. 

Aynı Ģekilde ön lisans mezunu bir çalıĢanın iĢ hayatından beklentileri ile yüksek 

lisans veya doktora mezunu bir çalıĢanın beklentileri de farklılaĢabilmektedir 

(Güner, 2007).  

Rhoades ve Eisenberger (2002) eğitim düzeyi ile algılanan örgütsel destek 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ifade etmiĢlerdir. Buna göre eğitim 

seviyesi yüksek olan çalıĢanlar, diğer çalıĢanlara göre örgütsel desteği daha 

yüksek düzeyde algılamaktadır. Yoon ve Lim‟e (1999) ve Lynch vd (1999) göre de; 

eğitim düzeyindeki artıĢ algılanan örgütsel desteği olumlu yönde etkilemektedir.  

Yoon ve Thye‟ın (2002) Kore‟deki bir Ģirket çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmanın sonucunda eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların, eğitim düzeyi düĢük 

çalıĢanlara oranla daha az örgütsel destek algısına sahip olduklarını ifade 

etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde Akalın (2006) yaptığı çalıĢmada, lise mezunu 

çalıĢanların üniversite mezunu çalıĢanlara göre algıladıkları örgütsel destek 

seviyesinin daha yüksek olduğunu belirtmiĢ ve bu durumu eğitim seviyesi 

yükseldikçe beklentilerin de yükselmesi durumuna bağlamıĢtır. Harris‟in (1995) 

araĢtırmasında da, eğitim düzeyindeki artıĢın algılanan örgütsel destek seviyesini 

azalttığı ifade edilmiĢtir (Akt: Selçuk, 2003).  

Kıdem (Hizmet Süresi): Kıdem bir çalıĢanın, örgütte çalıĢmıĢ olduğu toplam 

süredir (Güner, 2007). Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre hizmet süresi fazla 

olan çalıĢanların, hizmet süresi az olan çalıĢanlara göre algılanan örgütsel destek 

seviyeleri daha yüksektir. Hizmet süresi fazla olan çalıĢanların algılanan örgütsel 

destek seviyesinin daha yüksek olmasının nedeni, çalıĢanların örgütten memnun 

olmaları nedeniyle uzun süredir aynı örgütte çalıĢıyor olmalarıdır. Buna göre 
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örgütteki çalıĢma yılının fazla olması, örgütte uzun süre çalıĢan bireylerle örgüt 

arasında sosyal bağ kurulması nedeniyle algılanan örgütsel destek seviyesi 

artmaktadır. Eisenberger vd (1999), Lynch vd (1999), Rhoades vd (2001) de 

araĢtırmalarında hizmet süresi fazla olan çalıĢanların hizmet süresi az olanlara 

göre algıladıkları örgütsel destek seviyesinin daha yüksek olduğu sonuca 

ulaĢmıĢlardır. 

Bozkurt‟un (2007) denizcilik sektöründe yapmıĢ olduğu araĢtırmada, gemi 

adamlarının örgütte kalıĢ sürelerinin algılanan örgütsel destek düzeyini 

etkilemediği ifade edilmiĢtir. Yoshimura‟nın (2003) bir mühendislik firmasında 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada algılanan örgütle destek ve hizmet süresi arasında 

negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların hizmet süresinin 

arttıkça algıladıkları örgütsel destek seviyesinin azaldığı ifade edilmiĢtir. Akalın 

(2006) da benzer Ģekilde, algılanan örgütsel destek ile hizmet süresi arasındaki 

iliĢkinin negatif yönlü olduğunu ifade etmiĢtir. Bu durumu örgütlerin ve çalıĢanların 

baĢlarda birbirlerine karĢı daha iyi niyetli, hoĢgörülü ve anlayıĢlı davranırken 

zamanla memnuniyetsizlik ve tartıĢmaların, anlaĢmazlıkların meydana gelmesine 

bağlamıĢtır.  

Bunların dıĢında bir de medeni durum bulunmaktadır. KiĢilerin evli veya bekar 

olmaları farklı sorumluluklar üstlenmeleri açısından iĢe bakıĢ açılarını etkileyecek 

bir faktör olarak düĢünülebilmektedir. Bekarların aile geçindirme, ev iĢlerinde 

sorumluluk üstlenme gibi çalıĢma hayatını kısıtlayacak veya engelleyecek 

görevleri olmadığından örgütsel bağlılıklarının ve hayatlarında iĢe verdikleri 

önemin daha fazla olduğu düĢünülmektedir (Güner, 2007).  

1.7.5 Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Örgütlerin varlığını devam ettirebilmesi için gereken temel unsurlardan biri örgütsel 

destektir. Örgütlerin üyelerine bağlılığının da bir göstergesi olan bu destek 

sayesinde örgüt amaçlarına daha kolay adımlarla ulaĢabilmektedir. Örgütler 

çalıĢanların iĢle ilgili olumlu davranıĢlarını ve bireysel performanslarını 

arttırabilmek için çalıĢanlarına destekte bulunmaya gayret etmelidir (Gül, 2010).  

ÇalıĢanlar tarafından algılanan örgütsel destek bu anlamda oldukça önem 

taĢımaktadır. 



41 
 

Algılanan örgütsel desteğin sonuçları bir nevi çalıĢanların bu desteği nasıl 

algıladıklarının bir göstergesi ve bu algının örgütlere olumlu veya olumsuz 

yansıması olarak ifade edilebilmektedir. ÇalıĢanın örgüt tarafından katkılarına 

değer verildiğini diğer bir deyiĢle önemsendiğini hissetmesi, örgütüne güvenmesi, 

ve ihtiyacı olduğunda arkasında ona destek olacak bir örgütün varlığını hissetmesi 

olarak da ifade edilebilen algılanan örgütsel destek, hem örgüt hem de çalıĢan 

açısından aynı zamanda örgütlerin amaçlarına ulaĢması bakımından son derece 

önemli olmaktadır. Örgütsel destek algısının yüksek olması hem çalıĢanın hem de 

örgütün yararına olurken bunun tam tersi bir durum, hem çalıĢanın hem de 

örgütün zararına sonuçlanmaktadır.    

Rhoades ve Eisenberger (2002) araĢtırmalarında algılanan örgütsel desteğin 

sonuçlarını örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, iĢ doyumu, iĢe katılma ve iĢte 

kalma isteği, iĢ devamsızlığı, edim ve geri çekilme davranıĢı olarak ifade etmiĢtir. 

Örgütsel desteğin bunlardan örgütsel bağlılığı, iĢ doyumunu, iĢe katılmayı, edimi, 

iĢte kalma isteğini arttığını; iĢ devamsızlığını yani geri çekilme davranıĢını 

azalttığını ifade etmiĢlerdir.   

1.7.5.1 Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık çalıĢanların örgütün hedef ve değerlerini benimsemesi, örgütün 

bir parçası olmak için çaba göstermesi ve örgütü bir aile, kendisini de bu ailenin 

güçlü bir üyesi gibi hissetmesidir (Özdevecioğlu, 2003b). Kaplan ve Öğüt‟e (2012) 

göre örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve bunlara gönülden bağlanma, 

örgüt için tüm kapasitesini ortaya koymaya gönüllü olma ve örgütün bir üyesi 

olarak kalmak için güçlü bir istek duyma olarak ifade edilmektedir. 

Katz ve Kahn(1977) faaliyet alanı insan yetiĢtirmek ve dönüĢtürmek olan okulun 

etkili iĢleyiĢi için öğretmenlerin sadece fiziksel anlamda sistemde olmalarının 

yeterli olmadığını, psikolojik olarak da sistemin bir parçası olmaları gerektiğini 

ifade etmektedir. Buna göre bir mesleğin maddi kazanımların ötesinde belli 

değerlerin benimsenmesini ortaya koyacak kadar üyelerinin bağlılığı 

gerekmektedir (Akt: Balay, 2000). 

ÇalıĢanları örgüt yararına hareket etmek için motive etmek, onları uzun vadede 

örgütte tutmak oldukça zor olmaktadır (Özdevecioğlu 2003b). Diğer bir deyiĢle 

bireylerde çalıĢtıkları örgüte karĢı belli bir duygusal bağlılığın oluĢmaması 
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durumunda, örgütlerinden ayrılma isteği ortaya çıkmaktadır. Bu anlamda 

çalıĢanlarda örgütsel bağlılığı oluĢturan faktörler; adil ve özendirici ücret sistemi, 

yükselme, terfi olanakları, gelecek güvencesi, iyi ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, 

kendilerini gösterme olanağı, üstlerin kendilerine adil davranması, çalıĢanın 

eğitimi, mesleki pozisyonu, kıdemi gibi sosyo-demografik özelliklerdir (Deniz, 

2006). 

Alanyazında örgütsel bağlılık farklı isimlerle sınıflandırılmıĢtır. Örgütsel bağlılığı 

psikolojik bağlılık olarak ifade eden O‟ Reilly ve Chatman‟a göre örgütsel bağlılık 

uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılığı olarak sınıflandırılmaktadır. Mowday 

vd örgütsel bağlılığı tutumsal ve davranıĢsal bağlılık olarak sınıflandırmıĢtır. Meyer 

ve Allen ise örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık olarak sınıflandırmıĢtır. Bu çalıĢmada Meyer ve Allen‟in (1997) 

sınıflandırması esas alınmıĢ ve açıklanmıĢtır (Akt: Özdevecioğlu, 2003b). 

1.7.5.1.1 Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık örgütlerde çalıĢan bireylerin kendi tercihleri ile örgütte kalma 

arzusunda olmasıdır. Bu bağlılık türünde çalıĢanlar örgütün değerlerini 

içselleĢtirerek örgütte kalmak ve örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için elinden 

gelen çabayı sarf etmektedir (Özdevecioğlu 2003b).  Diğer bir ifadeyle örgütlerde 

duygusal bağlılık; çalıĢanların örgütlerine kalben bağlanmaları, örgütsel hedef ve 

amaçlara gönülden katılmaları, örgütleri ile özdeĢleĢmeleri ve örgütte bulunmaktan 

büyük mutluluk duymalarıdır (Bulut vd, 2009). 

Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001) araĢtırmalarında duygusal bağlılığın 

örgütsel adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları ile pozitif yönde 

iliĢkili olduğunu ifade etmektedir. Rhoades ve Eisenberger‟in 2002 yılında 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada da, örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır.  Buna göre çalıĢanlar örgütlerinde 

örgütsel desteği algıladıklarında örgütlerine karĢı daha fazla duygusal bağlılık 

göstermektedir.  

1.7.5.1.2 Devam Bağlılığı  

Devam bağlılığı çalıĢanların örgütten ayrılmanın beraberinde getireceği maliyet, 

iĢsiz kalma korkusu, daha iyi iĢ bulamama ihtimali gibi olumsuzlukları dikkate 
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alması ve zorunda olduğu için örgütte çalıĢmaya devam etmesidir (Özdevecioğlu, 

2003b). Bu bağlılık türünde bireyler örgütte çalıĢma süresi arttıkça bir takım maddi 

kazanımlara ve statü değerine sahip olmaktadır. Bu sahip olduklarını 

sürdürebilmek için çalıĢmakta olduğu iĢe devam etme zorunluluğu 

hissetmektedirler. Bir süredir çalıĢmakta olduğu iĢlerinde sahip olduğu maddi 

kazançları ve sosyal statüyü kaybetme riskini göze alamaması, ayrılması halinde 

daha iyi Ģartlarda çalıĢabileceği örgütün az olması ya da hiç olmaması devam 

bağlığını oluĢturmaktadır (Deniz, 2006). 

Örgüte devam bağlılığı ile bağlanan çalıĢanlar iĢsiz kalma endiĢesi taĢımaları ve 

sağlık güvencesi, emeklilik gibi haklara sahip olmalarından dolayı örgütte 

çalıĢmaya devam etmektedirler. Diğer bir deyiĢle örgüte yatırım yapan çalıĢanların 

eğer iĢten ayrılırlarsa yatırımlarının boĢa gideceği, kaybedeceği düĢüncesiyle 

örgüte bağlanması olarak da ifade edilmektedir. 

1.7.5.1.3 Normatif Bağlılık  

Normatif bağlılık, çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve örgütten 

ayrılmamaları gerektiğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleridir. 

Bu çalıĢanlar örgütün kendilerine iyi davranmalarının karĢılığında örgütte 

çalıĢmayı örgüte karĢı bir borç olarak görmekte, bir görev olarak algılamaktadırlar 

(Özdevecioğlu, 2003b).  

Bu bağlılık türünde çalıĢanların örgütlerine bağlılık duyması kiĢisel çıkarlarından 

değil, yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından kaynaklanmaktadır 

(Balay, 2000). ÇalıĢana yapılan yatırımlar, verilen eğitimler, kiĢinin çalıĢma ahlakı 

ve içinde bulunduğu toplumun değerleri, bireylerin çalıĢtıkları örgütten ayrılmasına 

engel olan unsurlardır. Örgütsel bağlılık türleri Tablo 1‟de ifade edilmiĢtir. 
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Tablo 1: Meyer ve Allen Bağlılık Modeli (Akt: Bozkurt, 2007)  

Bağlılık Türü Gerekçe Tanım Örnek 

 
 
Duygusal Bağlılık 

 
 
ÇalıĢanın 
bunu 
istemesi. 

 
 
ÇalıĢanın örgüte 
duygusal 
tutkunluğu, örgütle 
özdeĢleĢmesi ve 
örgüte katılımda 
bulunması. 

ÇalıĢan kariyerinin geri kalanını 
halen çalıĢtığı iĢyerinde sürdürmek 
Ġstemektedir. 
 
ÇalıĢan örgütü bir aile ve kendini bu 
ailenin bir üyesi olarak görmektedir. 
 
 ÇalıĢan örgütünün karĢılaĢtığı 
problemleri kendi problemi olarak 
görmektedir. 

 
Devam Bağlılığı 
 

 
ÇalıĢanın 
buna zorunlu 
olması. 
 

 
ÇalıĢanın iĢten 
ayrılması 
durumunda 
karĢılaĢacağı 
maliyetlerin 
farkındalığı. 

ÇalıĢan iĢine istediği için değil; 
ekonomik açıdan bu iĢe ihtiyacı 
olduğu için devam etmektedir. 
 
ÇalıĢan iĢinden yakın gelecekte 
ayrılmasının kendisi açısından 
oldukça ağır maliyetleri olacağını 
düĢünmektedir. 

 
Normatif Bağlılık 

 
 
ÇalıĢanın 
bunu doğru 
bulması. 

 
 
ÇalıĢanın örgütsel 
üyeliğin 
sürdürülmesi 
yönünde hissettiği 
yükümlülük. 
 

ÇalıĢan kendi açısından avantajlı 
olacağı halde o anda yüksek 
düzeyde personel sıkıntısı 
çekildiğinden iĢten ayrılmasının 
doğru olmayacağını düĢünmekte, 
ayrılırsa suçluluk duymaktadır. 
 
ÇalıĢan örgütüne çok Ģey borçlu 
olduğunu düĢünmektedir. 

 

ÇalıĢanlar örgütteki her Ģeyden etkilenebilmektedir. ÇalıĢanlar bu etkilenme, 

algılama sonucunda örgüt tarafından desteklendiklerine inandıkları zaman 

kendilerini örgüte daha yakın hissedip gereken çabayı göstermektedir. Örgüte 

sağladıkları katkılarına az değer verildiğine dair bir inanç oluĢturduklarında ise, 

örgütsel bağlılıkları azalmakta ve buna bağlı olarak gösterdikleri çabada da 

azalma meydana gelmektedir (Eisenberger vd, 1997).  

Ceylan ve ġenyüz‟ün (2003) yapmıĢ oldukları araĢtırmada, algılanan örgütsel 

destek ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu ifade 

edilmiĢtir. Buna göre örgütsel destek algısı yüksek çalıĢanların örgütsel destek 

algısı düĢük çalıĢanlara oranla örgütsel bağlılığı da yüksek olmakta, buna bağlı 

olarak bu çalıĢanlar daha fazla sorumluluk alma isteğinde bulunmaktadır. Benzer 

Ģekilde; Rhoades ve Eisenberger ve Armeli‟nin  (2001), Eisenberger vd (1986) 

göre ve Özdevecioğlu‟nun (2003b) yapmıĢ oldukları araĢtırmalarda da, algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ifade 
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edilmektedir. Ayrıca Eisenberger vd göre (2002) çalıĢanlar tarafından hissedilen 

yönetici desteği, örgütsel destek algısı oluĢturmakta ve bu algı çalıĢanın kendini 

örgüte karĢı sorumlu hissetmesini sağlayarak örgütsel bağlılığı arttırmaktadır. 

1.7.5.2 Örgütsel VatandaĢlık  

Günümüzde örgütler varlıklarını devam ettirebilmek için iĢ tanımlarında belirlenmiĢ 

olan görevlerin ötesinde davranıĢ gösteren, örgütlerine önemli katkılar sağlayan 

çalıĢanlara daha çok ihtiyaç duymaktadır (Bolat ve Seymen, 2009). 

Organ (1983) tarafından geliĢtirilen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanların 

örgütün iĢlevlerini etkili ve verimli bir Ģekilde yerine getirmesine yardımcı olan 

isteğe bağlı, gönüllü davranıĢlarıdır. ÇalıĢanların arkalarında örgütün varlığını 

hissetmelerine bağlı olarak geliĢen örgütsel destek algısı sayesinde çalıĢanlar 

örgüte ve yöneticilerine karĢı pozitif bir bakıĢ açısına sahip olmakta, böylece 

örgütsel etkililiğin ve verimliliğin artmasında etkili olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını daha fazla göstermektedir. Bu da örgütlerin kurulma sebebi olan 

amaçların gerçekleĢmesi yolunda atılmıĢ önemli bir adım olarak görülmektedir 

(Ġplik ve Efeoğlu, 2014).  

Gürbüz (2006)‟e göre çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık sergileme nedenleri 

Ģunlardır:  

1. ÇalıĢanlar bulundukları çalıĢma ortamındaki mevcut uygulamalardan memnun 

olup üstlerinin davranıĢlarında eĢitlik ve adalet algıladıklarında örgüte ve 

yöneticilere karĢı olumlu tutumlar geliĢtirmekte ve bunun sonucunda örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilemektedir. 

2. ÇalıĢanlar psikolojik sözleĢme gereği örgütte olumlu iliĢki kurduğunda örgütsel 

sadakat, amirlerine itaat ve iĢbirliğine yönelik örgütün faydasına olan davranıĢlar 

sergilemektedir. Bu durumda çalıĢanın psikolojik sözleĢmeyi olumlu yönde 

algılaması, yüksek seviyede bir örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemesini 

sağlamaktadır. 

3. Eğer çalıĢan sergileyeceği davranıĢ sonucunda sosyal onay alarak kendini 

kabul ettireceğine inanıyorsa, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemektedir.  



46 
 

4. ÇalıĢan gerçekleĢtirdiği olumlu ve gönüllü davranıĢların gelecekte karĢılıksız 

kalmayacağına, yaptıklarının kendisine çeĢitli ödül veya terfi getireceğine 

inanıyorsa örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemektedir. 

5. ÇalıĢan iĢ tanımını açık ve net olarak bilmiyorsa, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını iĢ tanımı çerçevesinde yerine getirmesi gereken görev ve 

sorumluluklardan biri olarak görüyorsa örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergileyebilmektedir.  

6. ÇalıĢan sahip olduğu değer yargıları, kültür, inançlara bağlı olarak içinden 

geldiği için, karĢılıksız olarak iyilik yapmak niyetiyle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergileyebilmektedir.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilenen bir örgütte, örgütün sosyal 

mekanizmasının iĢleyiĢi kolaylaĢmakta ve çalıĢanlar arasındaki çatıĢmalar 

azalmaktadır. Aynı zamanda kendilerini örgüte adamıĢ çalıĢanlar örgütte daha 

uzun süre kalarak ve daha kaliteli iĢ performansı göstererek örgütün baĢarısına 

birçok yönden katkıda bulunmaktadır (Gürbüz, 2006).  

Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları eğitim örgütlerinde oldukça önem 

taĢımaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına sahip olan öğretmenler destek 

eğitimine ihtiyacı olan öğrencilere gönüllü kurslar açarak onların eksikliklerini 

tamamlamakta, onlarla sosyal etkinlikler yapmaktadır. Bu öğretmenler 

okullarındaki kurum ve komisyonlarda kendi isteğiyle görev alıp ve bu kurul ve 

komisyonlarda önemli çalıĢmalar gerçekleĢtirmektedir. Okulda bulunması gereken 

zamanın dıĢındaki zamanlarda da okulda bulunarak örgütlerinin amaçlarına 

ulaĢmasına yardım etmektedir. Bütün bunlar örgütlerin kurulma nedeni olan 

amaçların gerçekleĢmesi açısından oldukça önem taĢımaktadır (Nayır, 2011). 

AraĢtırmalar örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğunu ifade etmektedir (Ġplik ve Efeoğlu, 2014; Özdevecioğlu 

2003c ; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Rhoades ve Eisenberger, 2006; Shore 

and Wayne, 1993). Ayrıca araĢtırmalarda örgüt tarafından desteklenen 

yöneticilerin astlarına karĢı daha destekleyici oldukları ifade edilmiĢtir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2006). 

Örgütlerin kendi iĢ sorumluluklarından daha fazlasını yaparak yüksek performans 

gösteren diğer bir deyiĢle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gerçekleĢtiren çalıĢanlara 
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sahip olması örgütlere büyük bir avantaj sağlamakta ve örgütlerin amaçlarını 

gerçekleĢtirmelerine, örgütsel baĢarıya katkıda bulunmaktadır. 

1.7.5.3 ĠĢ Doyumu 

Ceylan ve Yılmaz‟a (2011) göre çalıĢanların iĢlerini sevme derecesi olarak ifade 

edilen iĢ doyumu, Keser‟e (2005) göre çalıĢanların iĢinden veya iĢle ilgili 

yaĢantısından memnun olması, iĢ ortamını olumlu algılamasıdır.  

ĠĢinde mutlu ve doyumlu olan çalıĢanlar uyum içinde çalıĢmakta, doyumsuzluk 

yaĢayanlar ise örgüte karĢı tepkili davranıĢlar göstermekte ve bu durum hem 

bireysel hem de örgütsel performansı olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ doyumu 

yüksek olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ile iĢe devamsızlık davranıĢı daha az, 

örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılık davranıĢı daha fazla olmaktadır.  

ÇalıĢanların iĢ ortamını değerli, yaptığı iĢi anlamlı ve kendini geliĢtirici bulması iĢ 

doyumu açısından oldukça önem taĢımaktadır. ĠĢini anlamlı bulan çalıĢanlar 

hayatından ve iĢinden keyif almakta ve daha mutlu olmaktadır. BaĢka bir deyiĢle 

çalıĢanların çalıĢma hayatından beklentilerinin karĢılanması, iĢ doyumunu pozitif 

yönde etkilemektedir (Keser, 2005). 

Algılanan örgütsel destek ile iĢ doyumu arasında önemli bir iliĢki bulunmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢ doyumu hissetmelerine sebep olan etkenleri algılamaları, örgütsel 

destek algılarını da etkilemekte ve bu destek ilerleyen yıllarda çalıĢanlarda 

örgütsel bağlılık ve iĢ doyumuna katkıda bulunmaktadır (Karakurt, 2012). Eğitim 

çalıĢanlarının iĢlerinde doyum sağlaması eğitimin niteliği açısından oldukça önem 

taĢımaktadır. ĠĢinde daha doyumlu olan öğretmenler okulun kurumsal 

mekanizmasının bir parçası olarak hem formal hem de informal liderlik ve iĢbirliği 

sürecine etkin olarak katılmakta ve bu Ģekilde önemli kararların katılımcısı 

olmaktadır (Balay, 2000). Öğretmenlerin örgütleriyle ilgili olumsuz tutumları ve 

buna bağlı olarak iĢ doyumu sağlayamamaları, iĢlerini etkili ve verimli bir Ģekilde 

gerçekleĢtirememelerine neden olmaktadır (Ceylan ve Yılmaz, 2011). AraĢtırmalar 

algılanan örgütsel destek ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu 

ifade etmektedir (Eisenberger vd, 1997; Rhoades ve Eisenberger, 2002).  
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1.7.5.4 ĠĢe Katılma  

ÇalıĢanın iĢi için sahip olduğu bireysel özellikleri kullanması ve iĢini hayatının 

merkezi haline getirmesidir. Çakar ve Ceylan‟a (2005) göre iĢe katılım çalıĢma 

hayatının bireyin genel yaĢamında kapladığı yeri diğer bir deyiĢle, bireyin hayat 

anlayıĢında iĢini ne düzeyde merkeze aldığını ifade etmektedir. Özdevecioğlu‟na 

(2004) göre çalıĢanların kendilerini güvende hissetmeleri ve arkalarında örgütün 

varlığını hissetmeleri olarak ifade edilen örgütsel desteği algılamaları durumunda 

çalıĢanlar iĢlerine daha sıkı bağlanmakta, iĢe katılımları daha fazla olmakta ve 

buna bağlı olarak da iĢten ayrılma düĢünceleri azalmaktadır.  

Çakar ve Ceylan‟ın (2005) yaptıkları “ĠĢ Motivasyonunun ÇalıĢan Bağlılığı ve ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi Üzerine Etkileri “araĢtırmasının sonucunda iĢten ayrılma niyeti ile 

iĢe katılım arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunduğu, çalıĢanların iĢe katılım 

düzeyleri yükseldikçe örgüt amaçlarına ve değerlerine bağlılıklarının arttığı, iĢten 

ayrılma niyetinin de azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

1.7.5.5 Edim  

Edim, örgütlerdeki çalıĢanların gözlemlenebilen davranıĢlarıdır. Rhoades ve 

Eisenberger (2002) algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanın örgüt için istendik 

davranıĢlar göstermesini sağladığını ve çalıĢanın edimini arttırdığını ifade 

etmektedir.  

1.7.5.6 Geri Çekilme DavranıĢı  

ÇalıĢanın örgüte aktif katılımındaki azalma durumudur.  Geri çekilme davranıĢı iĢ 

devamsızlığı, geç kalma ve iĢi yavaĢlatmadır. Devamsızlık normal Ģartlarda iĢe 

gelmesi gereken kiĢilerin, çeĢitli sebepler yüzünden iĢe gelememeleri durumudur 

(Eroğlu, 1998). Geç kalma iĢe gelinmesi gereken zamandan sonra gelme 

durumunu, iĢi yavaĢlatma da çalıĢanın örgüt için daha fazla zamanda daha az iĢ 

yapması, daha az çaba sarf etmesi durumunu ifade etmektedir (Kaplan, 2010).  

Geri çekilme davranıĢı hem iĢten ayrılma niyeti ile hem de iĢte kalma isteğiyle 

iliĢkilidir. Algılanan örgütsel destek iĢten ayrılma niyetini, diğer bir deyiĢle geri 

çekilme davranıĢını azaltırken iĢte kalma isteğini arttırmaktadır. 

 Eisenberger vd.  (1986),  Yoon ve Lim (1999), Rhoades ve Eisenberger (2002), 

Eisenberger ve Aselage (2003) de algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyeti 
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ve geri çekilme davranıĢıyla arasında negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Buna göre algılanan örgütsel destek seviyesi yüksek olan çalıĢanlar 

yüksek iĢ performansı göstermekte ve aynı zamanda iĢe devamsızlık ve iĢi 

bırakma, iĢten ayrılma niyeti azalmaktadır. Aynı Ģekilde Çelik ve Turunç (2010) da 

algılanan örgütsel desteğin geri çekilme davranıĢlarını azalttığını ifade etmektedir. 

Örgütsel destek çalıĢanda örgüt amaçlarını gerçekleĢtirme konusunda zorunluluk 

duygusu yaratarak iĢten ayrılma oranını düĢürmektedir (Yıldız, 2008). 

AraĢtırmaların bu sonucuna göre iĢlerinden yüksek düzeyde doyum sağlayan ve 

örgütlerine güçlü bir bağlılık duyan çalıĢanlar, geri çekilme davranıĢından 

sakınmakta ve iĢlerine devam etme isteği duyarak çalıĢmaktadır (Balay, 2000). 

AraĢtırmaların birçoğu algılanan örgütsel desteğin iĢ devamsızlığını, geç kalmayı 

ve iĢi yavaĢlatmayı,  diğer bir deyiĢle iĢten ayrılma niyeti olarak da ifade edilen geri 

çekilme davranıĢını azalttığını ifade etmektedir. Örgütleri tarafından 

desteklendiğini algılayan çalıĢanların örgütsel bağlılığı artmakta ve buna bağlı 

olarak geri çekilme davranıĢı azalmaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



50 
 

2. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde algılanan örgütsel destek ile ilgili yurt içinde ve yurt dıĢında yapılmıĢ 

araĢtırmalar ele alınacaktır. 

2.1 Yurt Ġçinde YapılmıĢ AraĢtırmalar 

Özdevecioğlu‟nun (2003b) Kayseri‟de faaliyet gösteren beĢ fabrikada 412 

çalıĢanla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, örgütsel destek ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesini amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda örgütte 

çalıĢan bireylerin algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılığı arasında pozitif 

yönlü, normatif bağlılığı ile arasında pozitif yönlü, devam bağlığı ile arasında pozitif 

yönlü ve zayıf bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma çalıĢanların örgütleri 

tarafından desteklendiklerinde, duygusal bağlılıklarının diğer bağlılık düzeylerinden 

daha yüksek oranda bir etkilenme oranına, devam bağlılığının da en düĢük 

düzeyde etkilenme oranına sahip olduğunu göstermiĢtir. Bulgular çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarını arttırmanın yollarında birinin de örgüt içinde onları 

desteklemek olduğunu göstermiĢtir.  

Selçuk‟un (2003) 153 çalıĢan ile gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, çalıĢanların örgütsel 

destek algılarının iĢ doyumu ve iĢe bağlılık üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Ayrıca 

demografik özelliklerin çalıĢanların algılanan örgütsel destek, iĢe bağlılık ve iĢ 

doyum düzeyleri üzerindeki etkilerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada 

örgütsel desteğin boyutları, kiĢisel geliĢim ve iĢin yapısı olarak ifade edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın sonucunda örgütün çalıĢanların kiĢisel geliĢimlerini yeterince 

desteklemediği belirlenmiĢ, üst kademe yöneticilerin algıladıkları örgütsel destek 

düzeyleri daha yüksek bulunmuĢtur. Demografik özelliklerden cinsiyet ve medeni 

durumun örgütsel destek üzerinde etkisinin olmadığı, ancak yaĢ ilerledikçe 

katılımcıların kiĢisel geliĢim ve iĢin yapısıyla ilgili destek algı düzeylerinde artıĢ 

olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmada eğitim düzeyinin de kiĢisel geliĢim destek algı 

düzeylerini etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢ, özellikle üniversite mezunu olan 

çalıĢanların kiĢisel geliĢim boyutuna iliĢkin örgütsel destek algılarının daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Eğitim düzeyinin katılımcıların iĢin yapısıyla ilgili destek 

algılarını etkilemediği sonucuna da ulaĢılmıĢtır. Ayrıca kıdemin de örgütsel destek 

algılamaları üzerinde etkisi olduğu, 6-10 yıl arası hizmet süresi olan çalıĢanların 

algılanan örgütsel destek düzeylerinin her iki boyutta da diğerlerinden daha yüksek 
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olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinin iĢe bağlılık 

düzeylerinden daha yüksek olduğu, evli çalıĢanların iĢ doyum düzeylerinin 

bekarlara göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmada demografik 

özelliklerin algılanan örgütsel destek-iĢe bağlılık, algılanan örgütsel destek-iĢ 

doyumu iliĢkilerini etkilediği belirlenmiĢtir. 

Ceylan ve ġenyüz‟ün (2003) sekiz sigorta Ģirketinde çalıĢan 225 çalıĢanla 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada “Örgütsel Destek Algısı ve Dahil Olma-DıĢlanmama 

Algısının Örgütsel Bağlılığa Etkisi” incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda örgütsel 

destek algısının örgütsel bağlılığını etkileyen önemli bir faktör olduğu ve bu 

nedenle örgütsel desteğin arttığı durumlarda örgütsel bağlılığın da arttığı, 

çalıĢanların örgüte bağlılık hissetmeleri içinse örgütün çalıĢanların çıkarlarını 

gözettiğini göstermesi, çalıĢanlardan haksız çıkar sağlamaya çalıĢmaması, 

çalıĢanların istek ve Ģikayetlerinin dikkate alınması, çalıĢanların olumlu katkılarının 

değerinin bilinmesinin etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Özdevecioğlu‟nun (2004) Kayseri‟de mobilya sektöründe çalıĢan 24 iĢletmede 858 

iĢçi ve yönetici ile gerçekleĢtirdiği araĢtırmada algılanan örgütsel desteğin iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve araĢtırma sonucunda algılanan 

örgütsel destek ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki, iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki, iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılık arasında da pozitif yönlü bir iliĢki olduğu, algılanan 

örgütsel desteğin iĢ tatmini üzerindeki etkisinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Buna göre örgütlerde çalıĢanlar desteklendikçe iĢ tatminleri ve örgütlerine olan 

bağlılıklarının da artacağı ve bu durumun iĢten ayrılma niyetini önemli ölçüde 

etkileyeceği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Aykan‟ın (2007) Kayseri Ġl Merkezi‟ndeki 67 anaokulu öğretmeni üzerinde yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada, algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ile tükenme 

davranıĢı düzeyleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmada altı hipotez 

geliĢtirilmiĢtir. Hipotezlerin çıkıĢ noktası bireylerin tükenme davranıĢlarını 

azaltmada, örgütsel destek ve güven algılarının iliĢkili ve önemli olduğu 

düĢüncesidir. AraĢtırmanın sonucunda algılanan örgütsel destek, örgütsel güven 

ile duygusal tükenme arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu diğer bir deyiĢle 

örgütlerde çalıĢanlar güven ortamı içerisinde çalıĢtıkça ve desteklendikleri sürece 

duygusal tükenmelerinin azalacağı belirlenmiĢtir. Örgütlerde bireylerin destek ve 
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güven algısının duygusal tükenmeyle iliĢkili olduğu bu çalıĢma ile ortaya 

konmuĢtur.  

Akın‟ın (2008) Yozgat‟ta 188 hemĢirenin katılımıyla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada 

örgütsel ve sosyal desteğin iĢ-aile çatıĢmaları üzerindeki etkileri ile sosyal ve 

örgütsel desteğin yaĢam tatmini üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucunda örgütsel desteğin iĢ-aile çatıĢması ile negatif yönlü, örgütsel ve sosyal 

desteğin yaĢam tatmini ile pozitif yönlü, iĢ-aile çatıĢmalarının yaĢam tatmini ile 

negatif yönlü bir iliĢkisinin bulunduğu belirlenmiĢtir. 

Özdemir‟in (2010) Ankara‟da devlete bağlı sekiz ilköğretim okulunda görev yapan 

247 öğretmenle gerçekleĢtirdiği araĢtırmada ilköğretim okullarında algılanan 

örgütsel desteğin, öğretmenlerin kiĢiler arası öz-yeterlilik inançları ile iliĢkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda algılanan örgütsel destek ile öğretmenlerin 

kiĢiler arası öz-yeterlik inancı arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢ, örgütsel destek 

öğretmen öz-yeterlik inancının yordanmasında önemli bir değiĢken olarak 

görülmüĢ ve bu durum, öğretmenlerin kiĢiler arası öz-yeterlik inançlarını 

arttırmanın yollarından birinin de okulda onların desteklenmesi olduğunu 

göstermiĢtir. Ayrıca ilköğretim okullarında örgütsel desteğin orta düzeyde olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Köse ve Gönüllüoğlu‟nun (2010) EskiĢehir merkezde bulunan kamu sektöründe 

faaliyet gösteren bir gıda iĢletmesinde çalıĢanlar arasından basit tesadüfi 

örnekleme yöntemi kullanılarak seçilen 151 kiĢi ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada 

örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin belirlemesi amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, örgütsel destek bileĢenlerinden kiĢisel geliĢim ile 

örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal, devam ve zorunlu bağlılık arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre örgütün çalıĢanlarının 

kiĢisel geliĢimlerine yönelik destekleyici faaliyetleri çalıĢanın örgüte karĢı 

gösterdiği duygusal, devam ve zorunlu bağlılığı oluĢturan öğeler üzerinde etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢ ile ilgili faktörleri (iĢ güvenliği, araç-gereçlerin 

sağlanması…) ifade eden iĢin yapısına yönelik destekleyici faaliyetlerin 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini etkilemediği belirlenmiĢtir. Neticede 

örgütsel bağlılığı belirleyen örgütsel destek boyutunun, kiĢisel geliĢim boyutu 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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Polat ve Aktop‟un (2010) Kocaeli‟nin Kartepe ve BaĢiskele ilçelerindeki ortaöğretim 

okullarında çalıĢan 388 öğretmenle yaptıkları araĢtırmada ortaöğretim 

öğretmenlerinin duygusal zeka ve örgütsel destek algılarının giriĢimcilik 

davranıĢlarına etkisini belirlemek amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada duygusal zeka ve 

örgütsel destek algısının giriĢimci davranıĢ ile iliĢkili olduğu, duygusal zekanın ve 

algılanan örgütsel desteğin öğretmenlerin giriĢimci davranıĢlar göstermelerinde 

önemli bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Uçar ve Ötken‟in (2010) 148 çalıĢanla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, algılanan 

örgütsel destek ve Ģirkete bağlılıkta ara değiĢken olarak örgüt temelli özsaygının 

rolü incelenmiĢtir.  AraĢtırmanın sonucunda algılanan örgütsel destek ile duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasında anlamlı pozitif bir iliĢkinin olduğu ancak 

devam bağlılığı ile negatif bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Örgüt temelli 

özsaygının ise algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında kısmi, 

devam bağlılığı ile arasında tam olarak ara değiĢken rolünde olduğu, normatif 

bağlılık açısından ise herhangi bir ara değiĢken rolü olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Nayır‟ın (2011) gerçekleĢtirdiği doktora çalıĢması, ilköğretim okulu yöneticilerinin 

öğretmenlere sağlanan örgütsel desteğe iliĢkin görüĢlerini, Türkiye‟de ilköğretim 

okullarında çalıĢan öğretmenlerin örgütsel destek algısını ve bu algılarının örgütsel 

bağlılık düzeyi ile iliĢkisini saptamak amacıyla yapılmıĢtır. Nicel yöntemle ve 

tarama modelinde gerçekleĢtirilen bu araĢtırma 1565 kiĢi ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin örgütsel destek algılarının okul büyüklüğü 

ve okul türü değiĢkenine göre örgütsel adalet, yönetim desteği ve örgütsel ödüller 

ve iĢ koĢulları boyutlarında farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Yöneticilerin, öğretmenlere 

sağlanan örgütsel desteğe iliĢkin görüĢlerinin örgütsel adalet, yönetim desteği ve 

örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları boyutlarında kıdem değiĢkenine göre farklılık 

gösterdiği ifade edilmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığın uyum boyutuna iliĢkin 

görüĢleri demografik değiĢkenlere göre anlamlı bir farklılık göstermemiĢ, kamuda 

görev yapan öğretmenlerin özel okullarda görev yapan öğretmenlerden daha fazla 

uyum bağlılığı gösterdiği belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin özdeĢleĢme boyutuna iliĢkin 

görüĢlerinin okul türü, bölge ve okulun büyüklüğüne göre farklılık gösterdiği, 

içselleĢtirme boyutuna iliĢkin görüĢlerinin ise cinsiyet, öğrenim durumu, bölge ve 

okul büyüklüğüne göre farklılaĢtığı ifade edilmiĢtir. 
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Kaplan ve Öğüt (2012) NevĢehir‟de bulunan dört ve beĢ yıldızlı otellerde görev 

yapan 413 çalıĢanın örgütsel destek algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda algılanan örgütsel destek ile duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢ, 

devam bağlılığı arasında ise negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢanların örgütsel destek algılamaları arttıkça duygusal ve normatif 

bağlılıklarının arttığı, devam bağlılıklarının azaldığı ifade edilmiĢtir.  

Demir (2012) 282 katılımcıyla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada havalimanı 

iĢletmelerinde örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma eğilimi arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda örgütsel desteğin örgütsel bağlılık ile 

pozitif yönlü bir iliĢkide olduğu, buna karĢın iĢten ayrılma eğilimi ile negatif yönlü 

bir iliĢkide olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel destek kapsamında sağlanan özerklik, 

kiĢisel geliĢim olanakları, ödül, prim gibi çeĢitli teĢvikler ve sosyal güvencenin 

çalıĢanların duygusal, devam ve normatif bağlılıklarının arttırılmasında önemli 

destekleyici bir rolü olduğu belirlenmiĢ, destek unsurlarının yetersizliği veya 

yokluğunda ise çalıĢanların iĢ doyumunun sağlanamaması ve buna bağlı olarak 

iĢten ayrılma eğiliminin artması durumunun ortaya çıktığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Eğriboyun‟un (2013) “Ortaöğretim Okullarında Görev Yapan Yönetici ve 

Öğretmenlerin Örgütsel Güven ve Destek Algıları Arasındaki ĠliĢki” yi incelemek 

amacıyla yaptığı araĢtırma, Bolu Ġl Merkezinde görev yapan 72 yönetici 529 

öğretmenden oluĢan 601 eğitimciyle gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda 

hem yöneticilerin hem de öğretmenlerin kurumlarında örgütsel desteği algıladıkları 

tespit edilmiĢ, öğretmen ve yöneticilerin örgütsel destek ve örgütsel güven algıları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ, çalıĢanların örgütlerinin kendilerine destekçi 

olduğunu hissettiklerinde örgütsel güvenlerinin daha güçlü olduğu belirlenmiĢtir. 

Ayrıca öğretmenlerin yöneticiye güven algıları ile örgütsel destek algıları arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢ ve buna göre öğretmenlerin yöneticiye güven 

algıları arttıkça örgütsel destek algılarının da arttığı ifade edilmiĢtir.  

Karacaooğlu ve Arslan‟ın (2013) Kayseri Organize Sanayi Bölgesi‟nde faaliyet 

gösteren iĢletmede 333 çalıĢanla yapmıĢ olduğu araĢtırmada, çalıĢanların 

algıladığı örgütsel desteğin tükenmiĢlik düzeyleri üzerine etkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre çalıĢanlarca algılanan örgütsel destek ile genel 

tükenmiĢlik ve onun boyutlarından duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma arasında 
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negatif yönlü ve zayıf bir iliĢki, düĢük kiĢisel baĢarı hissi boyutu ile pozitif yönlü ve 

zayıf bir iliĢki olduğu belirlenmiĢ, çalıĢanlarca algılanan örgütsel destek arttıkça 

tükenmiĢlik düzeyinin azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların örgütsel destek algılarının ortalama değerinin tükenmiĢliğe iliĢkin 

ortalama değerden daha yüksek olduğu da belirlenmiĢtir.  

Nartgün ve Kalay‟ın (2014) Bolu Ġli Mudurnu Ġlçesi‟nde 2012-2013 Eğitim-Öğretim 

Yılında görev yapan 81 ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin katılımıyla 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmanın amacı öğretmenlerin örgütsel destek, örgütsel 

özdeĢleĢme ve örgütsel sinizm düzeylerine iliĢkin görüĢlerini tespit edip bu üç 

değiĢkene yönelik görüĢler arasında anlamlı iliĢkinin olup olmadığını belirlemektir. 

AraĢtırmanın sonucunda örgütsel destek ile örgütsel özdeĢleĢme arasında orta 

düzeyde pozitif iliĢki olduğu, yani örgütsel destek düzeyi arttıkça örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyinin de arttığı, örgütsel sinizm ve örgütsel özdeĢleĢme arasında 

orta düzeyde pozitif iliĢki olduğu, yani öğretmenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

arttıkça örgütsel sinizm düzeylerinin de arttığı, örgütsel destek ile örgütsel sinizm 

arasında ise herhangi bir iliĢkinin olmadığı belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin öğrenim düzeylerine göre örgütsel destek, örgütsel özdeĢleĢme ve 

örgütsel sinizm düzeylerinde görüĢler arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Hizmet yılı değiĢkeninin de anlamlı bir fark oluĢturmadığı görülmüĢtür. 

AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin 

genel olarak iyi düzeyde olduğu,  ancak örgütsel sinizm düzeylerinin de 

azımsanmayacak bir düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Eğriboyun (2014) ortaöğretim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin 

örgütsel destek ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla, Bolu 

il merkezinde bulunan 72 yönetici ve 529 öğretmen olmak üzere toplam 601 

eğitimciyle bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Örgütsel destek ve örgütsel bağlılık 

ölçeğinin ölçme aracı olarak kullanıldığı bu araĢtırmanın sonucunda yönetici ve 

öğretmenlerin örgütsel destek algıları ile örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢki 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢ ve hem yöneticilerin hem de öğretmenlerin 

kurumlarında örgütsel destek algıladıkları, çalıĢanların örgütlerinin kendilerine 

destekçi olduğunu hissettiklerinde, örgütsel bağlılıklarının daha güçlü olduğu 

belirlenmiĢtir.  



56 
 

Örgütlerin çalıĢanların esenliğini dikkate alması ve mutluluklarını arttırıcı nitelik 

taĢıması olarak, çalıĢanlarınsa örgütüne güvenmesi ve arkalarında örgütün 

varlığını hissetmesi olarak ifade edilen örgütsel destekle ilgili yurt içinde 

gerçekleĢtirilmiĢ bu araĢtırmalarda, örgütsel destek ve örgütsel bağlılık iliĢkisi 

incelenmiĢ ve örgütsel destek algısının örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktör 

olduğu, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını arttırmanın yollarından birinin örgütsel 

destek olduğu vurgulanmıĢtır. Bunun yanı sıra araĢtırmalar örgütsel desteğin iĢ 

tatmini, öz yeterlik inancı, iĢ doyumu, örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel güven ile 

pozitif yönlü bir iliĢkide olduğunu; iĢten ayrılma niyeti, tükenmiĢlik ile negatif yönlü 

iliĢkide olduğunu ifade etmiĢtir.  

2.2 Yurt DıĢında YapılmıĢ AraĢtırmalar 

Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa‟nın (1986) 361 çalıĢan üzerinde 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada çalıĢanların örgütlerinin onların katkılarına ne kadar 

önem verdiği, iyiliklerini ne kadar önemsediklerine dair genel görüĢler geliĢtirdiği, 

algılanan örgütsel desteğin iĢe gelmeme oranını yani iĢe devamsızlığı azalttığı,  

algılanan örgütsel destek ile iĢe gelmeme arasındaki iliĢkinin güçlü bir değiĢim 

ideolojisine sahip çalıĢanlarda zayıf değiĢim ideolojisi olan çalıĢanlara kıyasla 

daha güçlü olduğu belirtilmiĢtir. Bulgular çalıĢanların örgüte bağlılıklarının, örgütün 

kendilerine olan bağlılıkları algısından etkilendiği fikrini desteklemektedir. 

Algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılıklarını ve örgütsel 

hedeflerini gerçekleĢtirmeye yönelik çabalarının ödüllendirileceğine dair 

beklentileri arttırdığı belirtilmiĢtir.  

Eisenberger, Fasolo ve LaMastro‟nun (1990) gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, 

çalıĢanların örgüt tarafından değer verilme ve önemsenme algılarının iĢ 

sorumluluklarını yerine getirirken gösterilen dürüstlük, örgüt içinde ifade edilen 

duygusal ve maddi bağlılıkların örgütsel yenilik ile pozitif iliĢki içinde olduğu 

belirtilmiĢtir. Altı mesleği kapsayan 1. araĢtırmada algılanan örgütsel destek ile iĢ 

katılımı ve performans arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Saatlik çalıĢan 

imalat çalıĢanları ile yöneticilerinin dahil edildikleri 2. araĢtırmada algılanan 

örgütsel destek, duygusal bağlanma, performans sonuç beklentileri arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur.  
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Shore and Wayne‟nın (1993) 383 çalıĢan ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada 

çalıĢanların davranıĢları üzerinde örgütsel bağlılık ve örgütsel destekten hangisinin 

daha etkili bir role sahip olduğunun belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın 

sonucunda algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanların davranıĢları üzerinde daha 

etkili bir rolü olduğu ifade edilmiĢtir. 

Eisenberger, Armeli ve  Lynch‟ın (1997) algılanan örgütsel destek ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırma iĢ koĢullarının elveriĢliliği ile algılanan 

örgütsel arasında bir iliĢki olup olmadığı ve algılanan örgütsel destek ile iĢ 

tatmininin farklı yapılar olup olmadıklarını incelemek amacıyla çeĢitli kuruluĢlarda 

görev yapan 295 çalıĢanla gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda çalıĢma 

koĢullarının elveriĢli olduğu yerler, çalıĢma koĢullarının elveriĢsiz olduğu yerlere 

kıyasla algılanan örgütsel destekle daha yakın iliĢki içinde bulunmuĢtur. ÇalıĢma 

koĢulları ile tatmin arasında ise bu tür bir iliĢki bulunmamıĢtır. ÇalıĢanların örgüt 

ortamına önem verdiği ve örgütsel destek algılarının iĢ koĢullarından etkilendiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Armeli, Eisenberger, Lynch‟ın (1998) polis memurları ile gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada sosyo-duygusal ihtiyaçlar, örgütsel destek algısı ve iĢ performansı 

arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda sosyo-duygusal ihtiyacı 

yüksek olan polis memurlarının örgütsel destek algısı ve iĢ performansı arasında 

pozitif bir iliĢki olduğu, yani sosyo-duygusal ihtiyacın örgütsel destek algısı 

üzerinde önemli ve etkili bir faktör olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre algılanan 

örgütsel destek sosyo-duygusal ihtiyaçların karĢılanmasını sağlamakta bu 

durumda çalıĢan bu desteğe yüksek performansla karĢılık verme zorunluluğu 

hissetmektedir.  

Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, Rhoades‟in 2001 yılında, postanede 

çalıĢan 413 görevli üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada  algılanan örgütsel 

destek ile çalıĢanların duygusal bağlılığı arasındaki iliĢkide karĢılıklılık iliĢkisinin 

yerini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda algılanan örgütsel desteğin 

örgütün amaçlarına ulaĢmasıyla ilgili olarak zorunluluk hissetme duygusuyla pozitif 

yönlü bir iliĢkide olduğu, bu zorunluluk hissinin örgütlerde çalıĢanların karĢılıklılık 

normunu kabul etmesiyle beraber daha da arttığı ve algılanan örgütsel desteğin 

performansı ve duygusal bağlılığı arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Rhoades, Eisenberger ve Armeli 2001 yılında Amerika‟da algılanan örgütsel 

destek, örgütsel bağlılık, iĢ tecrübesi ve iĢten ayrılma niyetiyle ilgili üç farklı 

araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. ÇeĢitli örgütlerdeki 367 çalıĢan ile gerçekleĢtirdiği 

birinci araĢtırmada algılanan örgütsel destek, iĢlemsel adalet ve yönetici desteği ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ġkinci 

araĢtırmada algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda çalıĢanların algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢkide olduğu, çalıĢanların algılanan örgütsel 

destek seviyelerinin yüksek olduğu durumlarda örgütlerine karĢı hissettikleri 

duygusal bağlılığın da yüksek olduğu ifade edilmiĢtir. Üçüncü araĢtırmada da 

algılanan örgütsel destekle iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Rhoades ve Eisenberger (2002) alanyazını gözden geçirdikleri araĢtırmalarında 

çalıĢanların örgütlerinin çalıĢanın katılımına önem vermesi ve onların iyiliğini 

önemsemesine dair genel inanıĢları olarak ifade edilen algılanan örgütsel desteğe 

iliĢkin 70 çalıĢmayı yeniden incelemiĢlerdir. Yapılan meta-analiz çalıĢması 

sonucunda araĢtırmalar çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin örgütsel adalet, 

yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları olmak üzere üç ana kategoriyle 

iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Aynı zamanda algılanan örgütsel desteğin iĢ tatmini, 

olumlu ruh hali, duygusal bağlılık, performans gibi olumlu sonuçlarla iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların örgüt eylemlerinin ihtiyari olduğuna dair inancı, örgüte 

yardımcı olma yükümlülüğü hissi, sosyo-duygusal ihtiyaçların karĢılanması ve 

performans ödül beklentileri gibi örgütsel destek teorisi tarafından üstlenilen 

süreçlere bağlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Rhoades ve Eisenberger‟in  (2002) “Algılanan Örgütsel Destek ile ÇalıĢanları Elde 

Tutmaya Yönelik Katkılar” adlı çalıĢmalarında çalıĢanların yönetici desteği algısı, 

algılanan örgütsel destek ve personel değiĢimi arasındaki iliĢkileri inceleyen üç 

araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇeĢitli kuruluĢlarda görev yapan 314 çalıĢanla 

gerçekleĢtirilen birinci araĢtırmada yönetici desteğinin, örgütsel destek algısı 

sağladığı belirtilmiĢ ve yönetici desteğinin algılanan örgütsel destekle pozitif yönde 

iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 300 perakende satıĢ çalıĢanı ile 

gerçekleĢtirilen ikinci araĢtırmada, yönetici desteği algılanan örgütsel destek 

iliĢkisinin örgütte algılanan yönetici statüsü ile arttığı belirtilmiĢtir. 493 perakende 
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satıĢ çalıĢanı ile gerçekleĢtirilen üçüncü araĢtırmada ise, algılanan örgütsel 

desteğin yönetici desteği ve personel değiĢimi arasında negatif iliĢkiye aracılık 

ettiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmaların tümü örgüt ile tanımlandıkları sürece 

yöneticilerin, örgütsel destek algısına ve iĢi elde tutmaya yönelik katkı sağladıkları 

belirtilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda çalıĢanlar örgütün kendi katkılarını ne 

derece takdir ettiği ve kendilerine farklı koĢullarda nasıl muamelede bulunduğuna 

iliĢkin çeĢitli ifadelerle bir fikir birliği ortaya koymuĢlardır. ÇalıĢanlar net bir Ģekilde 

kendilerinin refahlarına yönelik katkılarını ve endiĢelerini kapsayacak Ģekilde 

örgütün kendilerine dair olumlu veya olumsuz bir oryantasyonu olduğuna 

inanmaktadır. ÇalıĢanlara göre yöneticilerin astlarının performanslarını yönetme 

ve değerlendirme gibi sorumlulukları da vardır.  

Rhoades ve Eisenberger‟in (2002) “Algılanan Örgütsel Destek ve Görev Fazlası 

Performans” adlı çalıĢmalarındaki meta-analizlerde algılanan örgütsel destek ve 

performans arasında yüksek düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğu ancak yapılan 

çalıĢmaların bu yönde ortak bir sonuç ortaya koymadığı sonucuna varmıĢlardır. Bu 

sorunu araĢtırmak için elektronik cihaz satan bir kurumda görev yapan 199 

çalıĢanla algılanan örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık (görev fazlası 

performans) arasındaki iliĢki üç yıl arayla iki kez değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucunda algılanan örgütsel desteğin örgütsel vatandaĢlık (görev fazlası 

performans) ile pozitif yönde iliĢkili olduğu belirlenmiĢ, buna karĢın örgütsel 

vatandaĢlık ile algılanan örgütsel destekteki geçici değiĢim arasındaki iliĢki 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Bulgular algılanan örgütsel desteğin, 

örgütsel vatandaĢlığı arttırdığını kanıtlar niteliktedir.  

Yoon ve Thye „ın 2002 yılında Kore‟deki iki büyük elektronik Ģirketin çalıĢanlarıyla 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir. Ayrıca algılanan 

örgütsel desteğin, örgütsel bağlılığın önemli belirleyicilerinden biri olduğunu 

belirtilmiĢtir. 

Eisenberger ve Aselage‟nin (2003) “Algılanan Örgütsel Destek ve Psikolojik 

SözleĢme” adlı araĢtırmasında örgütsel destek kuramı ve psikolojik sözleĢmenin 

benzer ve farklı yönlerine yoğunlaĢmıĢlardır. Buna göre hem örgütsel destek 

kuramı hem de psikolojik sözleĢme örgüt-çalıĢan iliĢkisinin kurulmasında ve 

sürdürülmesinde toplumsal değiĢim süreçlerini vurgulamasına rağmen, her biri bu 
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iliĢkinin farklı yönlerine yoğunlaĢmıĢtır. Bu çalıĢmada aynı zamanda iki farklı örgüt-

çalıĢan iliĢkisinin bağımsız olmaktan ziyade, birbirine bağımlı oldukları 

savunulmaktadır. AraĢtırmanın sonucunda örgüt-çalıĢan iliĢkisini daha iyi 

anlayabilmek için algılanan örgütsel destek ve psikolojik sözleĢmenin karĢılıklı 

bağımlılığını vurgulayan bütüncül bir tanımın sağlanması gerekliliği 

vurgulanmaktadır.   

Rhoades ve Eisenberger‟in (2006) “Yöneticilerin Desteklendiklerini 

Hissettiklerinde, Astların Algıladıkları Yönetici Desteği, Algılanan Örgütsel Destek 

ve Performansları Ġle ĠliĢkileri” adlı araĢtırmalarında tam zamanlı perakende satıĢ 

çalıĢanlarını ve yöneticilerini incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın sonucunda, yöneticilerin 

örgütsel destek algısının astların yönetici desteği algısı ile arasında pozitif bir iliĢki 

olduğu sonucuna varmıĢlardır. Ayrıca astların algıladıkları yönetici desteğinin 

örgütsel destek algıları, görev içi performansları ve görev fazlası performansları ile 

pozitif iliĢkide olduğu belirlenmiĢtir. Bulgular örgüt tarafından desteklendiğini 

hisseden yöneticilerin astlarına daha destekleyici bir Ģekilde muamele ederek 

karĢılık verdiklerini göstermektedir.  

Örgütsel destekle ilgili yurtdıĢında gerçekleĢtirilmiĢ araĢtırmalar, çalıĢanların 

örgütün katkılarına ne kadar önem verdiği, iyiliklerini ne kadar önemsediklerine 

dair genel görüĢlerini ifade eden algılanan örgütsel desteğin psikolojik sözleĢmeyle 

iliĢkili olduğunu belirtmektedir. AraĢtırmalar örgütsel desteğin örgütsel adalet, 

yönetim desteği, örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları olmak üzere 3 boyuttan oluĢtuğunu 

ifade etmektedir. Örgütsel desteğin örgütsel adalet, yönetici desteği, örgütsel 

bağlılık, örgütsel vatandaĢlık ile pozitif yönlü bir iliĢki içinde olduğunu, iĢ 

devamsızlığı ve iĢten ayrılma niyeti ile de negatif yönlü iliĢkide olduğunu ifade 

etmektedir. Aynı zamanda araĢtırmalar iĢ koĢullarının elveriĢli olduğu yerlerde 

örgütsel destek algısının daha yüksek olduğunu belirtmekte ve örgütsel desteğin 

sosyo-duygusal ihtiyaçların karĢılanmasını sağladığını ve sosyo-duygusal 

ihtiyaçları karĢılanan çalıĢanların örgütlerine daha yüksek performansla karĢılık 

verme ihtiyacı duyduğunu ifade etmektedir.  
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3. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi, evreni ve örneklemi, veri toplama araçları, veri 

toplama araçlarının uygulanıĢı, verilerin iĢlenmesi ve çözümlenmesi kısımlarına 

yer verilmiĢtir.  

3.1 AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu çalıĢma tarama modeline dayalı olarak gerçekleĢtirilen betimsel bir 

araĢtırmadır. “Tarama modelleri geçmiĢte olmuĢ veya hala devam eden bir olayı 

olduğu Ģekilde tasvir etmeyi ve tanımlamayı amaçlamaktadır. Burada önemli olan 

olayı uygun bir Ģekilde gözlemleyip sonuçları ortaya koymaktır” (Karasar, 1991). 

Bu araĢtırmada ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısı 

incelenmiĢtir.  

3.2 Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evrenini 2013-2014 eğitim-öğretim yılında Ankara‟nın Polatlı Ġlçe 

merkezindeki ilkokullarda görev yapan 295 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın tarama modelinde yapılmıĢ olması, evrenin fazla büyük olmayıp 

ulaĢılabilir olması nedeniyle örnekleme yapılmamıĢ evrenin tamamına ulaĢmak  

amaçlanmıĢtır.  

Polatlı Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden alınan bilgiye göre Polatlı Ġlçe merkezindeki 

ilkokullarda 295 öğretmen görev yapmaktadır. Bu nedenle araĢtırmanın evrenini 

Polatlı Ġlçe merkezinde 250‟si devlet ilkokullarında 45‟i özel ilkokullarda görev 

yapan 295 öğretmen oluĢturmaktadır.  Fakat bu araĢtırmada 274 öğretmene 

ulaĢılmıĢ ve öğretmenlerin AÖDÖ‟yü doldurması sağlanmıĢ, ölçeklerden dördü 

eksik doldurulduğu için araĢtırmaya dahil edilememiĢ, bu nedenle araĢtırma 42‟si 

özel ilkokullarda görev yapan 228‟i devlet ilkokullarında görev yapan 270 

öğretmenden elde edilen veriyle gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 Veri toplama aracının geri dönüĢ oranı % 91.5 düzeydedir. Büyüköztürk (2010) 

sağlıklı yorum yapabilmek için veri toplama aracının geri dönüĢ oranının %70-80 

civarında olması gerektiğini belirtmiĢtir. Geri dönüĢ oranının yeteri kadar 

gerçekleĢtiği düĢünülerek, analizler 270 veri ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  



62 
 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin bazı değiĢkenlere göre dağılımları Tablo 2‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 2: Öğretmenlerin DeğiĢkenlere Göre Dağılımı 

 
Değişkenler 

 
Frekans (n) 

 
Yüzde (%) 

 
Cinsiyet 

  

 
Kadın 

195 72,2 

 
Erkek 

75 27,8 

 
Kıdem 

  

 
5 yıldan az 

61 22,6 

 
6-10 yıl 

53 19,6 

 
11 yıl ve üzeri 

156 57,8 

 
Branş 

  

 
Sınıf Öğretmeni 

195 72,2 

 
BranĢ Öğretmeni 

75 27,8 

 
Öğrenim Durumu 

  

 
Ön lisans 

45 16,7 

 
Lisans 

206 76,3 

 
Lisans üstü 

19 7,0 

 
Medeni Durum 

  

 
Evli 

222 82,2 

 
Bekar 

48 17,8 

 
Okulun Türü 

  

 
Kamu 

228 84,4 

 
Özel 

42 15,6 

 
Okulun Büyüklüğü 

  

 
1000 ve altı 

115 42,6 

 
1001-1500 

62 23,0 

 
1501 ve üstü 

93 34,4 

 
Toplam 

270 100,0 
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AraĢtırmaya katılan öğretmen sayısı 270‟tir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

cinsiyete göre; %72,2‟si kadın, %27,8‟i erkektir. Kıdeme göre; %22,6‟sı 5 yıldan 

az, %19,6‟sı 6-10 yıl arası, %57,8‟i 11 ve üzeri yıldır mesleklerini icra 

etmektedirler. BranĢa göre; %72,2‟si sınıf öğretmeni, %27,8‟i ise branĢ 

öğretmenidir. Öğrenim durumuna göre; %16,7‟si ön lisans, %76,3‟ü lisans, %7‟si 

lisansüstü eğitim görmüĢtür. Medeni duruma göre; %82,2‟i evli, %17,8‟i bekardır. 

Okul türüne göre; %84,4‟ü kamu, %15,6‟sı ise özel okullarda görev yapmaktadır. 

Okulun büyüklüğüne göre; %42,6‟sı 1000 kiĢinin altında, %23‟ü 1001-1500 

kiĢilik, %34,4‟ü ise 1501 kiĢinin üzerindeki büyüklükteki okullarda görev 

yapmaktadır. 

Bu araĢtırmadaki branĢ öğretmenleri; din kültürü ve ahlak bilgisi, ingilizce, beden 

eğitimi, görsel sanatlar, biliĢim teknolojisi, müzik ve rehberlik branĢlarından 

oluĢmaktadır.  

3.3 Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada verilerin toplanmasında aĢağıda belirtilen araçlar kullanılmıĢ ve bu 

araçlarla ilgili bilgiler belirtilmiĢtir. 

3.3.1 KiĢisel Bilgi Formu 

Ankara‟nın Polatlı Ġlçe merkezindeki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel destek algısını belirlemek amacıyla kullanılan ölçek 2 kısımdan 

oluĢmaktadır.  

Cinsiyetin, mesleki kıdemin, branĢın, öğrenim durumun, medeni durumun, okulun 

türünün ve okulun büyüklüğünün yer aldığı birinci kısım, kiĢisel bilgileri içeren 7 

sorudan oluĢmaktadır. 

3.3.2 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği  

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak Nayır (2011) tarafından, Eisenberger 

(1986)‟in hazırladığı ölçekten yararlanarak geliĢtirilen  “Algılanan Örgütsel Destek 

Ölçeği” (AÖDÖ) kullanılmıĢtır.   

Nayır tarafından (2011) 65 madde olarak geliĢtirilen ve daha sonra kendisinin 

kısaltarak 28 maddeye indirdiği AÖDÖ 5‟li Likert tipinde bir ölçektir. 
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Nayır (2011) tarafından yapılan ön-uygulama sonucunda AÖDÖ‟nün Cronbach 

Alfa katsayısı .96 çıkmıĢtır. AÖDÖ‟nün alt boyutları için güvenirlik katsayıları ise 

“örgütsel adalet” boyutu için .94, “yönetim desteği” boyutu için .86 ve “örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢulları” boyutu için .90 olarak hesaplanmıĢtır. AÖDÖ‟nün 

toplamında alfa katsayısı .94 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin güvenirliği iki yarı 

güvenirliği kullanılarak da test edilmiĢ. Buna göre Sperman Brown katsayısı 

I.faktör için .90, II.faktör için .84 ve III. Faktör için .86 olarak hesaplanmıĢtır. Her 

faktörün I. ve II. yarı Cronbach alfa değerlerine bakıldığında bu değerlerin I. Faktör 

için .90 ve .90; II.faktör için .78 ve .73; III.Faktör için ise .86 ve .77 olduğu 

belirlenmiĢtir. Ölçeğin bütünü için yapılan iki yarı güvenirliği analizinde ise I. Ve II. 

yarı Cronbach alfa değeri .93 ve .89; Sperman Brown katsayısı .75 bulunmuĢtur. 

Sonuçlar incelendiğinde tüm güvenirlik katsayılarının .70‟in üzerinde olduğu 

dolayısıyla ölçeğin güvenilir olduğu ifade edilmiĢtir. 

65 madde ile yapılan faktör analizinde.60‟ın altında olan ve faktörler arasında 

biniĢiklik gösteren maddeler ölçekten çıkarılmıĢ ve kalan 28 madde ile AFA 

yapılmıĢtır. Bu kapsamda AÖDÖ‟nün üç faktörlü bir yapıdan oluĢtuğu 

belirlenmiĢtir. Ölçekte kalan 28 madde için yapılan analiz sonucunda madde faktör 

yük değerlerinin birinci faktör için .604 ile .793; ikinci faktör için, .620 ile .769, 

üçüncü faktör için de .642 ile .843 arasında değiĢtiği ifade edilmiĢtir. Her bir 

faktörün açıkladığı varyans ise birinci faktör olan “örgütsel adalet” için %27.08, 

ikinci faktör olan “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” için % 16.41, üçüncü faktör olan 

“yönetim desteği” için %15.44 ve ölçeğin açıkladığı toplam varyans % 58.92 olarak 

belirtilmiĢtir. 

Ölçeğin puanlanması Likert tipi tutum ölçeğiyle 1=Hiç katılmıyorum, 2=Az 

Katılıyorum, 3=Orta Derecede Katılıyorum, 4=Çok Katılıyorum, 5=Tamamen 

Katılıyorum Ģeklinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Tablo 3‟te ifade edildiği gibi AÖDÖ‟nün ilk on dört maddesi örgütsel adalete iliĢkin 

algıyı ölçerken, on beĢinci maddeden yirmi ikinci maddeye kadarki kısımda, 

yönetim desteği ölçülmekte, yirmi ikinci maddeden yirmi sekize kadar da örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢullarını ölçülmektedir.  
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Tablo 3: Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

 
 
Algılanan 
Örgütsel 
Destek 
Ölçeği 

 
Örgütsel Desteğin Boyutları 

 
Örgütsel Desteğin Madde Numaraları 

Örgütsel Adalet 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14 

Yönetim Desteği 
 

15-16-17-18-19-20-21 

Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları 
 

22-23-24-25-26-27-28 

 

Öğretmen ve yöneticilerin algılarının belirlenmesinde aritmetik ortalama ( x ) ve 

standart sapma (Ss) değerleri bulunmuĢ ve bu ortalamaların değerlendirilmesinde 

aĢağıdaki değerlendirme aralıkları kullanılmıĢtır.   

 

Tablo 4: Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Aralıkları 

Değerlendirme Dereceleri Değerlendirme Aralıkları Düzeyler 

(1)  Hiç katılmıyorum 0,00-1,79 Çok düĢük 

(2) Az katılıyorum 1,80-2,59 DüĢük  

(3) Orta Derecede Katılıyorum 2,60-3,39 Orta  

(4) Çok Katılıyorum 3,40-4,19 Yüksek 

(5) Tamamen Katılıyorum 4,20-5,00 Çok yüksek 

 

3.4 Veri Toplama Araçlarının UygulanıĢı 

AraĢtırmada kullanılan AÖDÖ Polatlı Ġlçe merkezindeki ilkokullarda görev yapan 

ve ulaĢılabilen bütün öğretmenlere uygulanmıĢtır. Uygulamaya geçmeden önce 

etik kurulu izni ve okullarda uygulama izni için enstitüye baĢvurulmuĢ, baĢvurunun 

kabul edilmesi, resmi iznin alınmasından sonra AÖDÖ okullarda uygulanmaya 

baĢlamıĢtır.  

Ölçeği uygulamak için Polatlı merkezdeki bütün ilkokullara gidilmiĢ ve AÖDÖ 

öğretmenlere tenefüs saatlerinde uygulanmıĢtır. AÖDÖ‟yü uygulamadan önce 

öğretmenlere araĢtırma hakkında bilgi verilmiĢ ve ardından AÖDÖ öğretmenlere 

araĢtırmacı tarafından birebir uygulanmıĢtır. Yapılan uygulama sonucunda Polatlı 

merkezdeki ilkokullarda görev yapan 295 öğretmenden 274 tanesine ulaĢılmıĢ, 

öğretmenler tarafından doldurulan 274 ölçekten 4‟ü eksik doldurulduğu için 

geçersiz sayılmıĢ, onun dıĢındaki 270 ölçek değerlendirmeye alınmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplama aracının geri dönüĢ oranı % 91.5 düzeyindedir. 

Büyüköztürk (2010) sağlıklı yorum yapabilmek için veri toplama aracının geri 
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dönüĢ oranının %70-80 civarında olması gerektiğini belirtmiĢtir. Geri dönüĢ 

oranının yeteri kadar gerçekleĢtiği düĢünülerek 270 veri ile analiz 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

3.5 Verilerin ĠĢlenmesi ve Çözümlenmesi 

AraĢtırmada elde edilen verilerin çözümlenmesinde SPSS 17.0 istatistik programı 

kullanılmıĢtır. Nayır (2011) tarafından yapılan uygulama sonucunda AÖDÖ‟ye 

yapılan güvenirlik analizinde, ölçeğin tamamı için güvenirlik Cronbach Alpha 

katsayısı.96 çıkmıĢtır.  

Grupların her birinin aritmetik ortalama ve standart sapmalarına bakılmıĢ, elde 

edilen verilerle ilkokul öğretmenlerinin “örgütsel adalet”, “yönetim desteği”, 

“örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutlarında örgütsel destek düzeyinin cinsiyete, 

kıdeme, okulun büyüklüğüne, okulun türüne, eğitim durumuna, medeni duruma ve 

branĢa göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla t 

testinden, varyans analizinden (ANOVA) ve farkın hangi gruplar arasında 

olduğunu belirlemek için post hock tukey testinden yararlanılmıĢtır.  
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4. BULGULAR VE TARTIġMA 

AraĢtırmanın bu bölümünde Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel destek algısı ve bu algının cinsiyete, kıdeme, branĢa, medeni duruma, 

okulun türüne ve okulun büyüklüğüne anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

4.1 Öğretmenlerin Örgütsel Desteğe ĠliĢkin Algı Düzeyleri 

AraĢtırmanın problemi Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

destek algısını belirlemektir. Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına 

iliĢkin algı düzeyleri Tablo 5‟te belirtilmiĢtir. 

Tablo 5: Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Algılarının 
Aritmetik Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

 N  Ss 

Örgütsel Adalet 270 3,00 1,17 

Yönetim Desteği 270 3,46 1,15 

Örgütsel Ödüller ve İş Koşulları 270 2,62 1,27 

Algılanan Örgütsel Destek  270 3,02 0,90 

 

AraĢtırmanın bulgularına göre Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel destek algılarının ( =3,02) orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel 

desteğin alt boyutlarına bakıldığında öğretmenlerin “örgütsel adalet” boyutunda 

( =3,00) orta düzeyde, “yönetim desteği” boyutunda ( =3,46) yüksek düzeyde, 

“örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda ( =2,62) orta düzeyde örgütsel destek 

algıladıkları belirlenmiĢtir.  Öğretmenlerin örgütsel desteğin alt boyutları arasında 

en yüksek örgütsel desteği “yönetim desteği” boyutunda, daha sonra “örgütsel 

adalet” boyutunda, en düĢük örgütsel desteği ise “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” 

boyutunda algıladıkları belirlenmiĢtir.  

Bu bulgulara göre “yönetim desteği” boyutunun öğretmenlerin örgütsel destek 

algısını yükselttiği, “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunun ise örgütsel destek 

algısını düĢürdüğü söylenebilir. Yöneticilerin örgütün temsilcisi olarak görüldükleri 

düĢünüldüğünde bu okullarda görev yapan yöneticilerin öğretmenlerinin örgüte 
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olan katkılarına değer verdiği, mutluluklarını önemsediği ve bunu öğretmenlerine 

hissettirerek örgütsel destek algısını arttırdıkları söylenebilir. 

 Levinson‟a (1965)  göre de örgütler kiĢiselleĢtirilir. Bu anlamda “yönetici desteği” 

alt boyutunda, örgütsel destek algısı yüksek bir öğretmen örgütte kendini daha 

değerli hissetmekte ve mutlu olmakta, bunun sonucunda sosyal değiĢim kuramı ve 

karĢılıklılık normu kuramına dayalı olarak bu değerin karĢılığını örgüte daha fazla 

fayda sağlayarak diğer bir deyiĢle daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

göstererek vermeye çalıĢmaktadır.  

Öğretmenlerin “örgütsel adalet” ile ilgili olarak orta düzeyde bir örgütsel destek 

algısına sahip olması ile iliĢkili olarak, örgütteki öğretmenlerin herkese eĢit bir 

Ģekilde davranıldığı algısına sahip olmadığı ve bu durumun öğretmenlerin örgütsel 

destek algısının olumsuz yönde etkilediği sonucuna ulaĢılabilir. Rhoades ve 

Eisenberger‟e (2002) göre örgütsel destek algısını en çok etkileyen boyut “örgütsel 

adalet” boyutudur. Bu anlamda öğretmenlerin “örgütsel adalet” algıları oldukça 

önem taĢımaktadır. 

Bireyler örgütlere bir takım beklentilerle girmektedir. Örgütler çalıĢanlarından 

yüksek performans beklerken çalıĢanlar da örgütlerinden takdir, terfi gibi ödüller 

beklemektedir. Maddi ve manevi olan karĢılıklı bu beklentiler çalıĢanların örgütsel 

destek algısını etkilemekte, örgütsel bağlılıklarını da arttırmaktadır (Gül ve 

Ġnce,2005). 

“Örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda örgütsel destek algısının düĢük 

olmasının öğretmenlerin çalıĢmalarının karĢılığında hak ettikleri ücreti ya da 

ödülleri alamadıklarına dair inançları ile iliĢkili olduğu söylenebilir. Bu anlamda 

örgütlerin öğretmenleri baĢarılarından dolayı ödüllendirilmeleri, öğretmenlerin bu 

yöndeki beklentilerinin karĢılanması hususu oldukça önem taĢımaktadır. “Örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢulları” yasal zorunluluklara bağlı olarak değil, gönüllülük esasına 

dayalı olarak gerçekleĢtirildiği durumlarda örgütsel destek olarak algılanmaktadır. 

Okullarda ise genellikle ödüllerin verilmesi ve iĢ koĢullarının iyileĢtirilmesi 

hususunun yasal zorunluluğa bağlı olarak gerçekleĢtirilmesinin “örgütsel ödüller ve 

iĢ koĢulları” boyutunun düĢük algılanmasının nedenleri arasında olduğu 

söylenebilir.  
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4.1.1 Örgütsel Adalet Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmanın birinci alt problemi; Ankara‟nın Polatlı Ġlçe merkezindeki ilkokullarda 

görev yapan öğretmenlerin “örgütsel adalet”, “yönetim desteği”, örgütsel ödüller ve 

iĢ koĢulları” boyutlarında örgütsel destek algısının nasıl olduğudur. Bununla iliĢkili 

olarak Tablo 6‟da öğretmenlerin örgütsel desteğin “örgütsel adalet” boyutuna iliĢkin 

algı düzeyleri verilmiĢtir: 

Tablo 6: Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Boyutuna ĠliĢkin Ġfadelerinin Aritmetik 
Ortalama, Standart Sapma ve Puan Sıraları 

Maddeler 
 

Ss 
Puan 

s. 

1. Öğretmenlerle ilgili verilecek kararlarda adil davranılır. 2,98 1,14 9 

2. Herkes birbirine dürüst davranır. 3,00 0,99 8 

3. Yaptığım iĢin karĢılığını alıyorum. 2,68 1,17 13 

4. Öğretmenlerin performans değerlendirmesi yapılırken adil davranılır. 2,85 120 10 

5. Kaynaklar dağıtılırken adil davranılır. 3,10 1,24 5 

6. Öğretmenlerin ödüllendirilmesinde adil davranılır. 2,64 1,33 14 
7. Öğretmenler ortaya çıkan fırsatlardan eĢit Ģekilde yararlanır. 2,80 1,25 11 

8. Öğretmenler alınan kararlara katılır. 3,09 1,09 6 

9. ĠĢ yükü öğretmenlere eĢit olarak dağıtılır. 2,80 1,14 12 

10. Ders programı yapılırken öğretmenlere eĢit davranılır. 3,21 1,19 3 

11. Her öğretmenin yapılan uygulamalara itiraz etme hakkı vardır. 3,36 1,15 1 

12. Öğretmenlerden gelen itirazlar dikkate alınır. 3,02 1,22 7 

13. Öğretmenler arasında çıkan çatıĢmaların çözümünde tarafsız 
davranılır. 

3,18 1,17 4 

14. Öğretmenlerin bireysel farklılıklarına saygı duyulur. 3,33 1,11 2 

Örgütsel Adalet Boyutu Ortalaması 3,00 1,17  

 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Ortalaması 3,02 0,90  

 

Tablo 6‟da örgütsel adalet boyutunun toplam değerleri incelendiğinde, öğretmenler 

( x =3.00) AÖDÖ‟nün “örgütsel adalet” boyutuna orta düzeyde katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “örgütsel adalet” boyutuna iliĢkin görüĢlerinin 

puan ortalamalarının  x =3.36 ile  x =2.64 arasında değiĢtiği görülmektedir. Puan 

sırasına bakıldığında öğretmenlerin en çok katıldıkları ilk 3 madde “Her 

öğretmenin yapılan uygulamalara itiraz etme hakkı vardır.” ( x =3.36), 

“Öğretmenlerin bireysel farklılıklarına saygı duyulur.” ( x =3.33), ” Ders programı 

yapılırken öğretmenlere eĢit davranılır.” ( x =3.21) maddeleridir. Öğretmenler bu 

maddelere orta düzeyde katıldıklarını ifade etmiĢtir. Bireysel farklılıkların 

yöneticiler tarafından doğru kullanılması bir örgütü hedeflerine ulaĢmaya 

götürecek çok önemli bir yoldur (Akalın, 2006). Bu anlamda araĢtırmada 
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yöneticilerin bireysel farklılıkları göz önünde bulundurmasının algılanan örgütsel 

desteği olumlu yönde etkilediği söylenebilir.  

Özdevecioğlu‟na (2003b) göre çalıĢanlar kendi fikirlerinin önemsendiğini, 

eleĢtirilerinin dikkate alındığını ve bu eleĢtiriler çerçevesinde örgütte değiĢiklikler 

yapıldığını bilirlerse bu onlar açısından destek olarak algılanacaktır. Bu anlamda 

öğretmenlerin örgütteki uygulamalara itiraz etme hakkının olması, onlar açısından 

örgütsel destek olarak algılanmaktadır. Aynı zamanda ders programı yapılırken 

öğretmenlerin kendilerine eĢit davranıldığını düĢünmesi, iĢlemsel adalet algısı, 

örgütsel destek algısını arttırmaktadır, denebilir. 

Puan sırasına bakıldığında öğretmenlerin en az katıldıkları üç madde 

“Öğretmenlerin ödüllendirilmesinde adil davranılır.” ( x =2.64), “Yaptığım iĢin 

karĢılığını alıyorum.” ( x =2.68), “ĠĢ yükü öğretmenlere eĢit olarak dağıtılır.” 

( x =2.80) maddeleridir. Diğer maddeler incelendiğinde öğretmenlerin diğer 

maddelere de orta ve düĢük düzeyde katıldıkları belirlenmiĢtir. Bu sonuç 

Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin “örgütsel adalet” algılarının orta 

düzeyde olduğunu göstermektedir. 

 Shore and Shore‟a (1995) göre örgütlerde alınan kararlar, algılanan örgütsel 

desteği olumlu ya da olumsuz yönde etkilemektedir. Polatlı‟daki ilkokullarda görev 

yapan öğretmenlerin ödüllendirilmesinde adil davranılmadığını düĢünmesi, 

örgütsel destek algılarını olumsuz yönde etkilemiĢ olabilir. ÇalıĢanların 

performanslarının karĢılığında hak ettikleri ücreti almaları ya da aldıklarına 

inanmaları, örgütsel destek algısında oldukça önem taĢımaktadır (Güney, 2000). 

Öğretmenlerin yaptıkları iĢin karĢılığında hak ettikleri ücreti aldıklarını 

düĢünmemesi, öğretmenlerin örgütsel destek algılarını olumsuz yönde etkilemiĢ 

olabilir. ĠĢ yükünün öğretmenlere eĢit olarak dağıtılmadığının düĢünülmesinin, 

dağıtımsal adalet algısının olumsuz olmasının örgütsel desteği olumsuz yönde 

etkilediği söylenebilir.  

Nayır‟ın (2011) araĢtırmasında, ilköğretim okulunda görev yapan öğretmenler 

örgütsel adalet boyutuna çok katılmaktadır. Bu nedenle bu araĢtırmanın bulguları 

Nayır‟ın (2011) “örgütsel adalet” boyutundaki bulgularıyla farklılık göstermektedir. 

Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre “örgütsel adalet” örgütsel desteğin 



71 
 

boyutları arasında örgütsel desteğin artmasını sağlayan, örgütsel desteği en çok 

etkileyen boyuttur. Bu anlamda “örgütsel adalet” algısı oldukça önem taĢımaktadır. 

4.1.2 Yönetim Desteği Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Örgütsel desteğin alt boyutlarından biri de “yönetim desteği” boyutudur. Tablo 7‟de 

“yönetim desteği” boyutuna iliĢkin algı düzeyleri verilmiĢtir: 

Tablo 7: Öğretmenlerin Yönetim Desteği Boyutuna ĠliĢkin Ġfadelerinin Aritmetik 
Ortalama, Standart Sapma ve Puan Sıraları 

Maddeler 
 

Ss Puan s. 

15. Yöneticim öğrenci ile yaĢadığım herhangi bir sorunda benim görüĢümü 
mutlaka alır. 

3,64 1,13 1 

16. Yöneticim öğrencilere karĢı beni korur. 3,46 1,15 5 

17. Yöneticim öğrencilerle yaĢadığım sorunları çözebilmem için gerekli her 
türlü desteği sağlar. 

3,48 1,15 4 

18. Yöneticim iĢimdeki yükselme fırsatlarından beni haberdar eder. 3,24 1,16 7 

19. Yöneticim kendimi mesleki yönden geliĢtirebilmem (hizmet içi eğitim, 
lisans üstü eğitim vb.) için ders programımda gerekli düzenlemeleri yapar. 

3,31 1,18 6 

20. Yöneticim okulun kazandığı baĢarılarda öğretmenin payı olduğunu 
düĢünür. 

3,54 1,12 2 

21. Yöneticim küçük hatalarımı hoĢ görür. 3,53 1,11 3 

Yönetim Desteği Boyutu Ortalaması 3,46 1,15  

 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Ortalaması 3,02 0,90  

 

Tablo 7‟deki yönetim desteği boyutuna iliĢkin maddelerin toplam değerleri 

incelendiğinde, öğretmenler ( x =3.46) algılanan örgütsel desteğin “yönetim 

desteği” boyutuna yüksek düzeyde katıldıklarını belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “yönetim desteği” boyutuna iliĢkin görüĢlerinin 

puan ortalamalarının x =3.64 ile x =3.24 arasında değiĢtiği görülmektedir. 

“Yönetim desteği” boyutuna iliĢkin 7 madde puan sırasına göre incelendiğinde en 

yüksek puan alan maddeler “Yöneticim öğrenci ile yaĢadığım herhangi bir sorunda 

benim görüĢümü mutlaka alır.” ( x =3.64), “Yöneticim okulun kazandığı baĢarılarda 

öğretmenin payı olduğunu düĢünür.” ( x =3.54), “Yöneticim küçük hatalarımı hoĢ 

görür.” ( x =3.53) “Yöneticim öğrencilerle yaĢadığım sorunları çözebilmem için 

gerekli her türlü desteği sağlar.” ( x =3.48) maddeleridir. Öğretmenler bu 

maddelere yüksek düzeyde katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. 

 Yöneticiler örgütün temsilcisi olarak görüldüğü için yöneticilerin istendik ya da 

istenmedik davranıĢları örgüte mal edilmekte ve bu da örgütsel desteğin 

göstergesi olarak düĢünülmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Yöneticinin 
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öğretmenin yaĢadığı sorunlarda öğretmenin görüĢünü almasının, öğrencilerle 

yaĢadığı sorunları çözmesinde yardımcı olmasının ve öğretmenlerin telafi 

edilebilecek hatalarını hoĢ görmesinin, öğretmenin beklediği ve istediği bir 

davranıĢ olarak görülüp algılandığı ve bu algının örgüte mal edilerek ve örgütsel 

desteği olumlu yönde etkilediği düĢünülebilir. ÇalıĢanların duygularına ve 

ihtiyaçlarına duyarlı, çalıĢanlardan gelebilecek görüĢ ve önerileri dinleyen ve 

bunlardan örgüt adına faydalanmaya çalıĢan yöneticilerin destekleyici oldukları 

algısı bulunmaktadır (Eisenberger ve Aselage, 2003). Özdevecioğlu‟na (2003b) 

göre hataların hoĢgörü ile karĢılanacağı duygusu, çalıĢanlarda destek olarak 

algılanmaktadır. Bu anlamda öğretmenlerin yapacakları hataların hoĢgörü ile 

karĢılanacağı duygusunun örgütsel destek algısını olumlu yönde etkilediği 

söylenebilir. 

En düĢük maddeler ise “Yöneticim iĢimdeki yükselme fırsatlarından beni haberdar 

eder.” ( x =3.24), “Yöneticim kendimi mesleki yönden geliĢtirebilmem (hizmet içi 

eğitim, lisans üstü eğitim vb.) için ders programımda gerekli düzenlemeleri yapar.” 

( x =3.31) maddeleridir. Öğretmenler bu iki maddeye orta düzeyde katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Eisenberger‟e (2004) göre çalıĢanlara ihtiyacı olan veya beklediği 

fırsatlar sunulmalıdır. Bu ihtiyaç kiĢiden kiĢiye değiĢmektedir. Kimilerine göre 

kariyer fırsatı bir destek olarak algılanırken kimine göre bir ödül destek olarak 

algılanmaktadır. Bu anlamda kariyer ihtiyacı olan öğretmenlerin bunu 

gerçekleĢtirmelerine imkan verilmemesinin örgütsel destek algısını olumsuz yönde 

etkilediği söylenebilir. Bir baĢka deyiĢle yöneticiler, çalıĢanlarının kendilerini 

geliĢtirmesine imkan verdiklerinde, çalıĢanların örgütü destekleyici olarak 

algılamalarını sağlamaktadır (Eisenberger ve Aselage, 2003). Yöneticilerin 

öğretmenlere yüksek lisans, doktora yapmaları için ders programında gerekli 

düzenlemeleri yapmamasının ya da bu düzenlemeleri gönüllülük esasına dayalı 

olarak gerçekleĢtirmemesinin örgütsel destek algısını olumsuz yönde etkilediği 

söylenebilir. Bununla iliĢkili olarak Selçuk‟un (2003) araĢtırmasında örgütlerin 

çalıĢanların kiĢisel geliĢimlerini yeterince desteklemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

ÇalıĢanların bulundukları konumdan daha üst konumlara gelebilme fırsatının 

olması, çalıĢanların örgütsel desteği algılamaları açısından önem taĢımaktadır 

(Güney, 2000). Bu anlamda yöneticilerin yükselme fırsatlarından öğretmenleri 
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haberdar etmemesinin, örgütsel destek algısını olumsuz yönde etkilediği 

söylenebilir.  

Nayır‟ın (2011) araĢtırmasında ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel desteğin alt boyutlarından “yönetim desteği” boyutuna çok katıldıkları 

belirlenmiĢtir. AraĢtırma bu yönüyle Nayır‟ın araĢtırmasının bulgularıyla benzerlik 

göstermektedir. 

4.1.3 Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Örgütsel desteğin alt boyutlarından bir diğeri “örgütsel ödüller ve iĢ koĢullarıdır”. 

“Örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutuna iliĢkin algı düzeyleri Tablo 8‟de 

verilmiĢtir: 

Tablo 8: Öğretmenlerin Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları Boyutuna ĠliĢkin Ġfadelerinin 
Artimetik Ortalama, Standart Sapma ve Puan Sıraları 

Maddeler  Ss 
Puan   

s 

22. ĠĢ baĢarılarımdan dolayı yazılı olarak takdir edilirim. 2,47 1,24 7 

23. ĠĢ baĢarılarından dolayı öğretmenlere verilen ödüllerde tutarlı 
davranılır. 

2,74 1,24 
2 

24. Öğretmenlerin iĢ baĢarıları ödüllendirilir. 2,51 1,25 5 

25. Yöneticilerim mümkün olursa ücretimi arttırmayı düĢünür. 2,55 1,31 4 
26. Yöneticilerim mümkün olduğunca iĢimi ilginç hale getirmek için 
uğraĢır. 

2,49 1,22 
6 

27. Verilen ödüllerle ilgili olarak öğretmenler bilgilendirilir. 2,70 1,26 3 

28. Öğretmenlerin iĢ performansı takdir edilir. 2,91 1,30 1 

Örgütsel Ödüller ve ĠĢ KoĢulları Boyutu Ortalaması 2,62 1,27  

 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Ortalaması 3,02   0,90  

Tablo 8‟de “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutuna iliĢkin maddelerin toplam 

değerleri incelendiğinde öğretmenler ( x =2.62) algılanan örgütsel desteğin 

“örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutuna orta düzeyde katıldıklarını belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutuna iliĢkin 

görüĢlerinin puan ortalamalarının x =2.91 ile x =2.47 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. “Örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutuna iliĢkin 7 madde puan 

sırasına göre incelendiğinde en yüksek puan alan maddeler “Öğretmenlerin iĢ 

performansı takdir edilir.” ( x =2.91), “ĠĢ baĢarılarından dolayı öğretmenlere verilen 

ödüllerde tutarlı davranılır.” ( x =2.74) “ Verilen ödüllerle ilgili olarak öğretmenler 

bilgilendirilir.” ( x =2.70) Öğretmenler bu maddelere orta düzeyde katıldıklarını 

ifade etmiĢlerdir.  ÇalıĢanların örgüte katkılarına değer verilmesi ve onların 
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mutluluklarının önemsenmesi olarak ifade edilen örgütsel destek, örgütler 

açısından önem taĢımaktadır.  Bu nedenle öğretmenlerin örgütlerindeki iĢ 

performansı örgüt tarafından takdir edildiğinde, diğer bir deyiĢle öğretmenler 

örgütlerine olan katkılarına değer verildiğini hissettiklerinde bunu örgütsel destek 

olarak algılamakta ve bu durum örgütlerine olumlu yansımaktadır.  

 Barutçugil‟e (2004) göre ödül performansı yüksek çalıĢanları diğer çalıĢanlardan 

ayıran, örgütün çalıĢanın gösterdiği performanstan memnun olduğunun ifade 

ederek çalıĢana bu baĢarılı performansı için teĢekkür etmenin bir ifadesi olarak 

algılanan bir mesajdır. Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ 

performanslarından dolayı takdir edilmesi, onlarda performanslarından memnun 

olunduğuna dair algı oluĢturduğundan örgütsel desteğe kısmen katkıda bulunmuĢ 

olabilir.  

En düĢük puan alan maddeler ise; “ĠĢ baĢarılarımdan dolayı yazılı olarak takdir 

edilirim.” ( x =2.47), “Yöneticilerim mümkün olduğunca iĢimi ilginç hale getirmek 

için uğraĢır.” ( x =2.49), “Öğretmenlerin iĢ baĢarıları ödüllendirilir.” ( x =2.51), 

“Yöneticilerim mümkün olursa ücretimi arttırmayı düĢünür.” ( x =2.55) maddeleridir. 

Öğretmenler bu maddelere düĢük düzeyde katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. Rhoades 

ve Eisenberger‟e (2002) göre, ödüller çalıĢanların katkılarından memnun olunduğu 

anlamı taĢıdığından algılanan örgütsel desteğe katkıda bulunmaktadır. Örgütün 

çalıĢanların örgüte olan katkılarının farkında olduğunu ifade edecek takdir belgesi, 

maaĢ ödülü gibi motivasyonlarını arttıracak bir ödül vermemesi öğretmenlerin 

örgütsel destek algısını olumsuz yönde etkilemiĢ olabilir.  

Nayır‟ın (2011) araĢtırmasında ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel desteğin alt boyutlarından “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutuna çok 

katıldıkları belirlenmiĢtir. AraĢtırma bu yönüyle Nayır‟ın araĢtırmasından farklılık 

göstermektedir. 

4.2  Polatlı’daki Ġlkokullarda Görev Yapan Öğretmenlerinin Örgütsel 

Destek Algılarının DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesi 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi Polatlı Ġlçe merkezindeki ilkokullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel destek algısında öğretmenlerin cinsiyetine, mesleki 

kıdemine, branĢına (sınıf- alan), öğrenim durumuna,  medeni durumuna ve 

çalıĢtığı okulun büyüklüğüne göre anlamlı bir farklılık olup olmadığıdır.  
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4.2.1 Cinsiyet  

Tablo 9‟da Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin cinsiyete göre 

örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 9: Cinsiyete Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt Boyutlarındaki 
Algılarının Aritmetik Ortalamaları Arasındaki Farka ĠliĢkin T-Testi 
Sonuçları 

 Cinsiyet N  Ss Sh Sd t P 

 
Örgütsel Adalet 

Kadın 195 2,91 0,96 0,06 
 

268  
0,10 

 
0,91 

Erkek 75 2,90 0,90 0,10 

 
Yönetim Desteği 

Kadın 195 3,36 0,97 0,06 
 

268  
-0,124 

 
0,90 

Erkek 75 3,38 0,88 0,10 

 
Örgütsel Ödüller İş 
K. 

Kadın 195 2,55 1,10 0,07 
 

268  
-1,831 

 
0,06 

Erkek 75 2,81 0,95 0,11 

Algılanan Örgütsel 
Destek Toplam 

Kadın 195 3,00 0,92 0,06 
 

268  
-0,55 

 
0,58 Erkek 75 3,07 0,83 0,09 

 
Toplam  270 3,02 0,89 

0,05   

 

Tablo 9‟da cinsiyete göre ortalamalara bakıldığında kadın öğretmenlerin örgütsel 

destek algısının orta düzeyde ( x =3.00), erkek öğretmenlerin örgütsel destek 

algısının orta düzeyde ( x =3.07) olduğu belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün alt boyutları incelendiğinde kadın öğretmenlerin “örgütsel adalet” 

algısının orta düzeyde ( x =2.91) erkek öğretmenlerin “örgütsel adalet” algısının 

orta düzeyde ( x =2.90) olduğu belirlenmiĢtir. Kadın öğretmenlerin “yönetim 

desteği” algısının orta düzeyde ( x =3.36), erkek öğretmenlerin “yönetim desteği” 

algısının orta düzeyde ( x =3.38) olduğu belirlenmiĢtir. Kadın öğretmenlerin 

“örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” algısının düĢük düzeyde ( x =2.55), erkek 

öğretmenlerin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” algısının orta düzeyde ( x =2.81) 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına göre algılarının cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek için yapılmıĢ olan t-testi 

sonucunda, öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.  
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AraĢtırmalardan bazıları örgütsel destek algısının cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermediğini ifade etmektedir. (Derinbay, 2011; Eğriboyun, 2013; Kalağan, 

2009; Kaya, 2012; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Selçuk, 2003).  

Alanyazına bakıldığında farklı sonuçlar elde edildiği görülmektedir. 

Parasuraman‟ın (1992) gerçekleĢtirdiği araĢtırmada kadınların çalıĢma arkadaĢları 

ve yöneticileriyle olan iliĢkilerini, erkeklerin ise ödüller ve kiĢisel geliĢim 

olanaklarını destekleyici buldukları ifade edilmiĢtir (Akt: Selçuk, 2003). Yoon ve 

Lim‟in (1999) gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara 

göre örgütsel desteği daha çok algıladığı ifade edilmiĢtir.  

Nayır‟ın (2011) araĢtırmasında “örgütsel adalet” boyutunda erkek öğretmenlerle 

kadın öğretmenlerin örgütsel destek algısında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır 

ancak erkek öğretmenlerin “yönetim desteği” algısının kadın öğretmenlerden fazla 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durum yönetim kademelerinde bulunanların 

çoğunluğunun erkek olmasından dolayı erkeklerin kadınların beklentilerini 

anlayamıyor olmasına bağlanmıĢtır. “Örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda da 

benzer Ģekilde erkek öğretmenlerin örgütsel destek algılarının kadın 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu ifade edilmiĢtir. Bu durum kadınların 

toplumsal rollerine bağlı olarak iĢ hayatına fazla odaklanamamasına ve ders 

dıĢındaki etkinliklerde yer alamadığı için ödüllendirilememesine bağlanmıĢtır. 

Gül‟ün (2010) araĢtırmasında devlet liselerinde görev yapan erkek öğretmenlerin 

örgütsel destek algısının kadın öğretmenlere göre daha yüksek olduğu ifade 

edilmiĢtir.  Akalın‟ın (2006) araĢtırmasında ise kadın çalıĢanların algılanan örgütsel 

destek seviyesinin, erkek çalıĢanlardan yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  
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4.2.2 Kıdem 

Tablo 10‟da Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin kıdeme göre 

örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 10: Kıdeme Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt Boyutlarındaki 
Algılarının Aritmetik Ortalamaları ve Tek Yönlü Varyans Analizi 
(ANOVA) Sonuçları 

 

Kıdem 
Kıdem 

N  Ss Sd. F p 
Farkın Kaynağı 

Ö
rg

ü
ts

e
l 
A

d
a
le

t 5 yıldan az 61 3,34 0,90 2 
 
267 
 
269 

8,78 0,001** 

(5 yıl ve daha az) - (6-10 
yıl)* 
(5 yıldan daha az) – (11 
yıl üzeri)* 
 

6-10 yıl 53 2,87 0,90 

11 yıl + 156 2,76 0,93 

Toplam  270 2,91 0,94 

Y
ö

n
e
ti

m
 

D
e
s
te

ğ
i 5 yıldan az 61 3,74 0,86 2 

 
267 
 
269 

6,47 0,002** 

 

6-10 yıl 53 3,25 0,98 
(5 yıl ve daha az) - (6-10 
yıl)* 

11 yıl + 156 3,26 0,92 
(5 yıldan daha az)-(11 yıl 
üzeri)* 

Toplam 270 3,37 0,94  

Ö
rg

ü
ts

e
l 
Ö

d
ü

ll
e

r 

İ.
K

. 

5 yıldan az 61 3,03 0,97 
2 
 
267 
 
269 6,09 0,003** 

 

6-10 yıl 53 2,58 1,04 
(5 yıl ve daha az) – (6-10 
yıl)* 

11 yıl + 156 2,47 1,08 
(5 yıldan daha az)-(11 yıl 
üzeri)* 

Toplam 270 2,62 1,07 
 

A
. 
Ö

rg
ü

ts
e
l 

D
e
s
te

k
  

T
o

p
la

m
 

5 yıldan az 61 3,42 0,80 2 
 
267 
 
269 

8,43 0,002** 

 

6-10 yıl 53 2,95 0,91 
(5 yıl ve daha az) – (6-10 
yıl)* 

11 yıl + 156 2,88 0,88 
(5 yıldan daha az)-(11 yıl 
üzeri)* 

Toplam 270 3,02 0,89  

*p < .05  **p < .05 

Tablo 10‟da da görüldüğü gibi AÖDÖ‟nün “örgütsel adalet” alt boyutuna iliĢkin 

öğretmen görüĢleri arasında “kıdem” değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmaktadır, [F=8.78, p<.05]. Bununla birlikte yine AÖDÖ‟nün 

“yönetim desteği” [F=6.47, p<.05] ve “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” [F=6.09, 

p<.05] alt boyutlarına iliĢkin öğretmen görüĢleri “kıdem” değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır. AÖDÖ‟nün toplam puanı 

üzerinde gerçekleĢtirilen hesaplamalarda da benzer Ģekilde öğretmen görüĢlerinin 



78 
 

“kıdem” değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde fark gösterdiği saptanmıĢtır [F=8.43, 

p< .05].  

Farkın hangi gruplar arasında bulunduğunu belirlemek amacıyla post hoc 

testlerinden biri olan Tukey testinden yararlanılmıĢtır. Buna göre AÖDÖ‟nün 

“örgütsel adalet” alt boyutunda kıdemi beĢ yıl ve daha az olan öğretmenlerin 

( x =3.34),  kıdemi 6-10 yıl ( x =2.87) ve 11 yıl ve üzeri olan öğretmenlere ( x =2.76)  

göre daha fazla örgütsel destek algısına sahip oldukları belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün “yönetim desteği” alt boyutunda kıdemi beĢ yıl ve daha az olan 

öğretmenlerin ( x =3.74),  kıdemi 6-10 yıl ( x =3.25) ve 11 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlere ( x =3.26)  göre daha fazla örgütsel destek algısına sahip oldukları 

belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” alt boyutunda kıdemi beĢ yıl ve daha 

az olan öğretmenlerin ( x = 3.03),  kıdemi 6-10 yıl ( x = 2.58) ve 11 yıl ve üzeri olan 

öğretmenlere ( x =2.47)  göre daha fazla örgütsel destek algısına sahip oldukları 

belirlenmiĢtir.  

Bu durum örgütlerin ve çalıĢanların birbirine baĢlarda daha anlayıĢlı ve hoĢgörülü 

davranmasına, zaman geçtikçe bazı anlaĢmazlıkların meydana gelmiĢ olması 

nedeniyle memnuniyetsizliklerin ortaya çıkmasına bağlı olduğu düĢünülebilir.  

Alanyazına bakıldığında Selçuk‟un (2003) araĢtırmasında kıdemin örgütsel destek 

algısında etkili olduğu belirlenmiĢtir. Yoshimura (1995), Akalın (2006) ve Kalağan 

(2009) algılanan örgütsel destek ile hizmet süresi arasındaki iliĢkinin negatif yönlü 

olduğunu ifade etmiĢlerdir.  

Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre ise hizmet süresi fazla olan çalıĢanların 

hizmet süresi az olan çalıĢanlara göre algılanan örgütsel destek seviyeleri daha 

yüksektir. Eisenberger vd (1999), Lynch vd (1999), Rhoades vd (2001) 

araĢtırmalarında hizmet süresi fazla olan çalıĢanların hizmet süresi az olanlara 

göre algıladıkları örgütsel destek seviyesinin daha yüksek olduğu sonuca 

ulaĢmıĢlardır. Bozkurt‟un (2007) denizcilik sektöründe yapmıĢ olduğu araĢtırmada 

kıdemin algılanan örgütsel destek düzeyini etkilemediği ifade edilmiĢtir.  
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4.2.3 BranĢ  

Tablo 11‟de Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin branĢa göre 

örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 11: BranĢa Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt Boyutlarındaki 
Algılarının Aritmetik Ortalamaları Arasındaki Farka ĠliĢkin T-Testi 
Sonuçları 

 Branş  N  Ss Sh Sd t P 

Örgütsel Adalet Sınıf  195 2,80 0,93 0,06  

268 

 

-3,039 

 

0,003** BranĢ   75 3,19 0,93 0,10 

Yönetim Desteği Sınıf  195 3,26 0,94 0,06  

268 

 

-2,978 

 

0,003** BranĢ   75 3,64 0,89 0,10 

Örgütsel Ödüller ve İş 

Koşulları 

Sınıf  195 2,52 1,08 0,07  

268 

 

-2,425 

 

0,016* BranĢ   75 2,87 1,00 0,11 

A. Örgütsel Destek 

Toplam 

Sınıf    195 2,91 0,89 0,06  

268 

 

-0,55 

 

0,58 BranĢ  75 3,29 0,85 0,09 

 Toplam  270 3,02 0,89 0,05   

*p<0,05 

Tablo 11‟deki branĢ değiĢkenine göre ortalamalara bakıldığında; branĢ 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının orta düzeyde ( x =3.29), sınıf 

öğretmenlerinin örgütsel destek algısının orta düzeyde ( x =2.91) olduğu 

belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün alt boyutları incelendiğinde branĢ öğretmenlerinin “örgütsel adalet” 

algısının orta düzeyde ( x =3.19) sınıf öğretmenlerinin “örgütsel adalet” algısının 

orta düzeyde ( x =2.80) olduğu belirlenmiĢtir. BranĢ öğretmenlerinin “yönetim 

desteği” algısının yüksek düzeyde ( x =3.64), sınıf öğretmenlerinin “yönetim 

desteği” algısının orta düzeyde ( x =3.26) olduğu belirlenmiĢtir. BranĢ 

öğretmenlerinin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” algısının orta düzeyde ( x =2.87), 

sınıf öğretmenlerinin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” algısının düĢük düzeyde 

( x =2.52) olduğu belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının branĢa göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan t-testi 
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sonucunda, öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının 

branĢa göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir.  

Bunun dıĢında ortalamalar göz önünde bulundurulduğunda örgütsel desteğin 

“örgütsel adalet” boyutunda branĢ öğretmenlerinin, “yönetimsel destek” boyutunda 

branĢ öğretmenlerinin, “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda da branĢ 

öğretmenlerinin sınıf öğretmenlerinden daha yüksek örgütsel destek algısına sahip 

oldukları görülmektedir. 

Bu durumun branĢ öğretmenlerinin haftanın belirli günleri okulda olmalarına ve bu 

nedenle sınıf öğretmenleri kadar örgütte zaman geçirmemelerine bağlı olduğu 

düĢünülebilir. Ayrıca sınıf öğretmenleri daha küçük yaĢtaki öğrencilerle ilgilenmesi 

nedeniyle daha çok yorulup yıpranmaktadır. Bu durumun sınıf öğretmenlerinin 

örgütsel desteğe daha fazla ihtiyaç duymalarına, örgütlerinden daha çok 

beklentiye sahip olmalarına bağlı olduğu düĢünülebilir. 

 ÇalıĢanların örgütlerinden ihtiyaç duydukları desteği alması örgütsel destek algısı 

açısından oldukça önem taĢımaktadır. Aynı zamanda bu durumun boĢ günü 

olmayan sınıf öğretmenlerinin yüksek lisans, doktora yapma hususunda sıkıntı 

yaĢamasına ve kendilerini geliĢtirme fırsatı bulamamasına bağlı olduğu 

düĢünülebilir. Yöneticilerin kariyer ihtiyacı olan çalıĢanlara kariyer desteği 

sağlaması örgütsel destek algısında oldukça önem taĢımaktadır. Nayır‟ın (2011) 

araĢtırmasında örgütsel desteğin “örgütsel adalet”, “yönetim desteği” ve “örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır.  
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4.2.4  Eğitim Durumu  

Tablo 12‟de Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin eğitim durumlarına 

göre örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 12: Eğitim Durumlarına Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt 
Boyutlarındaki Algılarının Aritmetik Ortalamaları ve Tek Yönlü Varyans Analizi 
(ANOVA) Sonuçları 

 Eğitim D. 

Kıdem 

N  Ss Sd. F p Farkın Kaynağı 

Ö
rg

ü
ts

e
l 

A
d

a
le

t Ön lisans 45 2,54 1,01 2 

267 

269 
4,65 0,001** (Lisans)-(Ön lisans)* 

Lisans 206 3,00 0,89 

Lisans üstü 19 2,83 1,12 

Toplam  270 2,91 0,94 

Y
ö

n
e

ti
m

 D
e
s

te
ğ

i Ön lisans 45 3,07 0,92 2 

267 

269 
3,24 0,002** 

 

Lisans 206 3,45 0,90  

Lisans üstü 19 3,22 1,23 (Lisans)-(Ön lisans)* 

Toplam 270 3,37 0,94  

Ö
rg

ü
ts

e
l 

Ö
d

ü
ll

e
r 

v
e

 

İş
 K

o
ş

u
ll
a

rı
 

Ön lisans 45 2,34 1,06 2 

267 

269 
3,17 0,003** 

 

Lisans 206 2,69 1,04  

Lisans üstü 19 2,47 1,26 (Lisans)-(Ön lisans)* 

Toplam 270 2,62 1,07 
 

A
. 

Ö
rg

ü
ts

e
l 

D
e
s

te
k

  
T

o
p

la
m

 Ön lisans 45 2,70 0,92 2 

267 

269 

3,97 0,001** 

 

Lisans 206 3,10 0,85  

Lisans üstü 19 2,89 1,14 (Lisans)-(Ön lisans)* 

Toplam 270    

*p < .05 **p < .05 

Tablo 12‟de de görüldüğü gibi AÖDÖ‟nün “örgütsel adalet” alt boyutuna iliĢkin 

öğretmen görüĢleri arasında “eğitim durumu” değiĢkeni bakımından istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmaktadır, [F=4.65, p<.05]. Bununla birlikte yine 

AÖDÖ‟nün “yönetim desteği” [F=3.24, p<.05] ve “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” 

[F=3.17, p<.05] alt boyutlarına iliĢkin öğretmen görüĢleri “eğitim durumu” 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır. AÖDÖ‟nün 

toplam puanı üzerinde gerçekleĢtirilen hesaplamalarda da benzer Ģekilde 
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öğretmen görüĢlerinin “eğitim durumu” değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde fark 

gösterdiği belirlenmiĢtir [F=3.97, p<.05].  

Farkın hangi gruplar arasında bulunduğunu belirlemek amacıyla post hoc 

testlerinden biri olan Tukey testinden yararlanılmıĢtır. Buna göre AÖDÖ‟nün 

“örgütsel adalet” alt boyutunda lisans mezunu öğretmenlerin ( x =3.00), ön lisans 

( x =2.54) ve lisans üstü eğitim mezunu öğretmenlere ( x =2.83)  göre daha fazla 

örgütsel destek algısına sahip oldukları belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün “yönetim desteği” alt boyutunda lisans mezunu olan öğretmenlerin 

( x =3.45),  ön lisans mezunu öğretmenlere ( x =3.07) ve lisans üstü eğitim mezunu 

olan öğretmenlere ( x =3.22)  göre daha fazla örgütsel destek algısına sahip 

oldukları belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” alt boyutunda lisans mezunu 

öğretmenlerin ( x =2.69),  ön lisans mezunu öğretmenlere ( x =2.34) ve lisans üstü 

eğitim mezunu öğretmenlere ( x =2.47)  göre daha fazla örgütsel destek algısına 

sahip oldukları belirlenmiĢtir.  

Lisans mezunu öğretmenlerin bütün boyutlarda diğer öğretmenlerden daha yüksek 

bir örgütsel destek algısına sahip olmasının, örgütlerinden beklentilerinin çok 

yüksek olmamasından ve öğretmenlerin çoğunun lisans mezunu olmasından 

kaynaklandığı söylenebilir.  

Rhoades ve Eisenberger (2002) eğitim düzeyi ile algılanan örgütsel destek 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ifade etmiĢlerdir. Buna göre eğitim 

seviyesi yüksek olan çalıĢanlar diğer çalıĢanlara göre örgütsel desteği daha 

yüksek düzeyde algılamaktadır. Yoon ve Lim‟e (1999) ve Lynch vd (1999) göre de 

eğitim düzeyindeki artıĢ algılanan örgütsel desteği olumlu yönde etkilemektedir. 

Eğriboyun‟un (2013) araĢtırmasında eğitim seviyesi yüksek olan lisans mezunu 

öğretmenlerin, eğitim enstitüsü mezunu öğretmenlere göre örgütsel desteği daha 

fazla algıladıkları ifade edilmiĢtir. Derinbay‟ın (2011) ve  Kaya‟nın (2012) 

araĢtırmalarında ise öğretmenlerin algılanan örgütsel destek seviyeleri eğitim 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  

Yoon ve Thye‟nın (2002) gerçekleĢtirdikleri araĢtırmanın sonucunda eğitim düzeyi 

yüksek çalıĢanların, eğitim düzeyi düĢük çalıĢanlara oranla daha az örgütsel 
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destek algısına sahip olduklarını ifade etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde Akalın‟ın (2006) 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada lise mezunu çalıĢanların algıladıkları örgütsel desteğin 

üniversite mezunu çalıĢanlara göre anlamlı ölçüde fazla olduğu belirtilmiĢ ve bu 

durum eğitim seviyesi yükseldikçe beklentilerin de artıyor olması durumuna 

bağlanmıĢtır. Üniversite mezunlarının kendilerini gördükleri destekten daha 

fazlasına layık görmelerinin, aldıkları desteği yetersiz bulmalarının bir sonucu 

olarak ortaya çıktığı ifade edilmiĢtir. Bozkurt‟un (2007) gerçekleĢtirdiği araĢtırmada 

algılanan örgütsel destek seviyesinin üniversite mezunu çalıĢanlarda düĢük 

olduğu, lise mezunu çalıĢanlarda ilkokul mezunlarına göre daha yüksek olduğu 

ifade edilmiĢtir. 

4.2.5 Medeni Durum  

Tablo 13‟te Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin medeni duruma 

göre örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 13: Medeni Duruma Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt 
Boyutlarındaki Algılarının Aritmetik Ortalamaları Arasındaki Farka 
ĠliĢkin T-Testi Sonuçları 

 Medeni D. N  Ss Sh Sd t P 

 

Örgütsel Adalet 

Evli  222 2,88 0,95 0,06  

268 

 

-1,206 

 

0,229 Bekar   48 3,06 0,91 0,13 

 

Yönetim Desteği 

Evli 222 3,34 0,94 0,06  

268 

 

-1,214 

 

0,226 Bekar   48 3,52 0,95 0,13 

 

Örgütsel Ödüller ve İş K.  

Evli 222 2,56 1,04 0,06  

268 

 

-2,104 

 

0,036* Bekar   48 2,91 1,15 0,16 

Algılanan Örgütsel Destek 

Toplam 

Evli   222 2,98 0,89 0,06  

268 

 

-1,583 

 

0,115 Bekar  48 3,20 0,89 0,12 

 Toplam  270 3,02 0,89 0,12   

*p<0,05 

Tablo 13‟teki medeni duruma göre ortalamalara bakıldığında öğretmenlerin 

örgütsel destek algısının orta düzeyde ( x =3.02), olduğu belirlenmiĢtir. Bekar 

öğretmenlerin örgütsel destek algısının orta düzeyde ( x =3.20), evli öğretmenlerin 

örgütsel destek algısının orta düzeyde ( x =2.98) olduğu belirlenmiĢtir. 
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AÖDÖ‟nün alt boyutları incelendiğinde bekar öğretmenlerin “örgütsel adalet” 

algısının orta düzeyde ( x =3.06) evli öğretmenlerin “örgütsel adalet” algısının orta 

düzeyde ( x =2.88) olduğu belirlenmiĢtir. Bekar öğretmenlerin “yönetim desteği” 

algısının yüksek düzeyde ( x =3.52), evli öğretmenlerin “yönetim desteği” algısının 

orta düzeyde ( x =3.34) olduğu belirlenmiĢtir. Bekar öğretmenlerin “örgütsel ödüller 

ve iĢ koĢulları” algısının orta düzeyde ( x =2.91), evli öğretmenlerin “örgütsel 

ödüller ve iĢ koĢulları” algısının düĢük düzeyde ( x =2.56), olduğu belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının medeni duruma 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan t-testi 

sonucunda, öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının 

sadece “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir.  

Örgütsel desteğin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda bekar öğretmenlerin 

evli öğretmenlerden daha yüksek örgütsel destek algısına sahip olduğu 

görülmektedir. Bu durum bekarların evlilere göre örgütlerine daha fazla zaman 

ayırmalarına, örgütlerinde daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemelerine ve örgütlerine daha fazla katkıda bulunarak örgütsel desteği daha 

çok algılamalarına bağlı olabilir. 

KiĢilerin evli veya bekar olmaları farklı sorumluluklar üstlenmeleri açısından iĢe 

bakıĢ açılarını etkileyecek bir faktör olarak düĢünülmektedir. Bekarların aile 

geçindirme, ev iĢlerinde sorumluluk üstlenme gibi çalıĢma hayatını kısıtlayacak 

veya engelleyecek görevleri üstlenmediklerinden örgütsel destek algılarının,  

örgütsel bağlılıklarının ve hayatlarında iĢe verdikleri önemin daha fazla olduğu 

düĢünülmektedir (Güner, 2007). Bununla iliĢkili olarak Kaya‟nın (2012)  

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada algılanan örgütsel destek, medeni duruma göre 

anlamlı bir biçimde farklılaĢmaktadır. Buna göre bekar çalıĢanların algılanan 

örgütsel destek seviyesinin, evli çalıĢanların algılanan örgütsel destek 

seviyesinden yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Akalın‟ın (2006) araĢtırmasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark çıkmamıĢ olsa da, küçük bir ortalama farkıyla 

örgütsel destek algısının bekar çalıĢanlarda, evli çalıĢanlardan yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kalağan‟ın (2009) ve Selçuk‟un (2003) ve Nayır‟ın (2011) 
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araĢtırmalarında ise algılanan örgütsel destek ile medeni durum arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır.  

4.2.6 Okul Büyüklüğü  

Tablo 14‟te Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun 

büyüklüğüne göre örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 14: Okul Büyüklüğüne Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt 
Boyutlarındaki Algılarının Aritmetik Ortalama ve Tek Yönlü Varyans 
Analizi (ANOVA) Sonuçları 

 Okul B. 

Kıdem 

N  Ss Sd. F p Farkın Kaynağı 

Ö
rg

ü
ts

e
l 

A
d

a
le

t 1000 ve altı 115 3,38 0,88 2 

267 

269 
30,77 0,001** 

(1000 ve altı)-(1001-1500)* 

(1000 ve altı)-(1501 ve üzeri)* 

1001-1500 62 2,59 0,73 

1501 + 93 2,54 0,89 

Toplam  270 2,91 0,94 

Y
ö

n
e

ti
m

 D
e
s

te
ğ

i 1000 ve altı 115 3,74 0,79 2 

267 

269 
17,51 0,001** 

 

1001-1500 62 3,16 0,86 (1000 ve altı)-(1001-1500)* 

1501 + 93 3,05 1,00 (1000 ve altı)-(1501 ve üzeri)* 

Toplam 270 2,62 1,07  

Ö
rg

ü
ts

e
l 

Ö
d

ü
ll

e
r 

v
e

 

İş
 K

o
ş

u
ll
a

rı
 

1000 ve altı 115 3,03 1,07 2 

267 

269 
16,78 0,001** 

 

1001-1500 62 2,42 0,88 (1000 ve altı)-(1001-1500) 

1501 + 93 2,25 1,01 (1000 ve altı)-(1501 ve üzeri)* 

Toplam 270 2,62 1,07 
 

A
. 
Ö

rg
ü

ts
e

l 

D
e
s

te
k

  
T

o
p

la
m

 1000 ve altı 115 3,43 0,82 2 

267 

269 

25,85 0,001** 

 

1001-1500 62 2,77 0,73 (1000 ve altı)-(1001-1500)* 

1501 + 93 2,66 0,87 (1000 ve altı)-(1501 ve üzeri)* 

Toplam 270 3,02 0,89  

 

Tablo 14‟te de görüldüğü gibi AÖDÖ‟nün “örgütsel adalet” alt boyutuna iliĢkin 

öğretmen görüĢleri arasında “okulun büyüklüğü” değiĢkeni bakımından istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmaktadır, [F=30.77, p<.05]. Bununla birlikte yine 

AÖDÖ‟nün “yönetim desteği” [F=17.51, p<.05] ve “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” 

[F=16.78, p<.05] alt boyutlarına iliĢkin öğretmen görüĢleri “okulun büyüklüğü” 
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değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır. AÖDÖ‟nün 

toplam puanı üzerinde gerçekleĢtirilen hesaplamalarda da benzer Ģekilde 

öğretmen görüĢlerinin “okulun büyüklüğü” değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde fark 

gösterdiği belirlenmiĢtir [F = 25.85, p<.05].  

Farkın hangi gruplar arasında bulunduğunu belirlemek amacıyla post hoc 

testlerinden biri olan Tukey testinden yararlanılmıĢtır. Buna göre AÖDÖ‟nün 

“örgütsel adalet” alt boyutunda 1000 ve altı sayıda öğrencisi olan okullarda görev 

yapan öğretmenlerin ( x =3.38), 1001-1500 ( x =2.59) ve 1501 ve üzeri sayıda 

öğrencisi olan okullarda görev yapan öğretmenlere ( x =2.54)  göre daha fazla 

örgütsel destek algısına sahip oldukları belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün “yönetim desteği” alt boyutunda 1000 ve altı sayıda öğrencisi olan 

okullarda görev yapan öğretmenlerin ( x =3.74),  1001-1500 ( x =3.16) ve 1501 ve 

üzeri sayıda öğrencisi olan okullarda görev yapan öğretmenlere ( x =3.05)  göre 

daha fazla örgütsel destek algısına sahip oldukları belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” alt boyutunda 1000 ve altı sayıda 

öğrencisi olan okullarda görev yapan öğretmenlerin ( x =3.03), 1001-1500 

( x =2.42) ve 1501 ve üzeri sayıda öğrencisi olan okullarda görev yapan 

öğretmenlere ( x =2.25)  göre daha fazla örgütsel destek algısına sahip oldukları 

belirlenmiĢtir. 

Bu durum büyük örgütlerde çalıĢan öğretmenlerin örgütle arasında daha resmi bir 

iliĢki olmasına, öğretmen sayılarının fazla olmasından dolayı beklentilerinin, 

bireysel ihtiyaçlarının anlaĢılamamasına ve karĢılanamamasına bağlı olabilir. 

Küçük örgütlerde de tam tersi bir durum söz konusudur. Yani bireysel iliĢkilerin 

daha ön planda olması, yöneticilerin öğretmenleri daha fazla tanıma fırsatına sahip 

olmasından ötürü beklentilerini daha iyi anlaması ve karĢılamasının örgütsel 

destek algısını arttırdığı düĢünülebilir. 

Bu hususla ilgili alan yazındaki araĢtırmalara bakıldığında büyük örgütlerde 

çalıĢanların örgütsel destek algısının, küçük örgütlerde çalıĢanlara göre daha 

düĢük olduğu bulgusuyla benzerlik göstermektedir. Rhoades ve Eisenberger 

(2002) örgüt büyüklüğü ile algılanan örgütsel destek arasında negatif yönlü bir 

iliĢkinin var olduğunu ifade etmektedir.  Buna göre büyük örgütlerde daha çok 
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resmi kurallar uygulanmakta, çalıĢanların bireysel ihtiyaçlarını göz önünde 

bulundurmak ya da karĢılamak için esneklik azalmakta ve bu nedenle çalıĢanlar 

kendilerini değersiz hissetmektedir. Küçük örgütlerdeyse bunun tam tersi durumlar 

söz konusu olmaktadır. Derinbay‟ın (2011) araĢtırmasında algılanan örgütsel 

destek, örgüt büyüklüğü değiĢkenine göre “yönetsel destek” boyutunda anlamlı bir 

farklılık gösterirken, “öğretimsel destek” ve “adalet” boyutlarında anlamlı bir farklılık 

göstermemiĢtir. Nayır‟ın (2011) araĢtırmasında öğrenci sayısı 1501 ve üzeri olan 

büyük okullarda çalıĢan öğretmenlerin örgütsel destek algısının küçük örgütlerde 

çalıĢan öğretmenlere göre daha düĢük düzeyde olduğu ifade edilmiĢtir.  

4.3 Öğretmenlerin Okul Türüne Göre Algılanan Örgütsel Destek 

Konusundaki GörüĢleri 

Tablo 15‟te Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun 

türüne göre örgütsel destek ve alt boyutları ile ilgili algıları verilmiĢtir.  

Tablo 15: Okul Türüne Göre Öğretmenlerin Örgütsel Destek ve Alt Boyutlarındaki 
Algılarının Aritmetik Ortalamaları Arasındaki Farka ĠliĢkin T-Testi 
Sonuçları 

 Okul Türü N  Ss Sh Sd t P 

 

Örgütsel Adalet 

Kamu  228 2,71 0,82 0,05  

268 

 

-9,401 

 

0,001** Özel  42 4,01 0,80 0,12 

 

Yönetim Desteği 

Kamu  228 3,21 0,90 0,06  

268 

 

-7,015 

 

0,001** Özel    42 4,23 0,61 0,09 

 

Örgütsel Ödüller ve İş K. 

Kamu  228 2,41 0,94 0,06  

268 

 

-8,449 

 

0,001** Özel   42 3,76 0,99 0,15 

  

A.Örgütsel Destek Toplam 

Kamu   228 2,83 0,80 0,05  

268 

 

-9,131 

 

0,001** Özel  42 4,03 0,69 0,10 

 Toplam  270 3,02 0,89 0,05   

**p<0,001 

AraĢtırmanın alt problemlerinin sonuncusu özel ilkokullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel destek algısı ile devlet ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel destek algısının farklılaĢıp farklılaĢmadığıdır.  

Tablo 15‟deki okul türü değiĢkenine göre ortalamalara bakıldığında özel 

ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısının yüksek düzeyde 
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( x =4.03), devlet ilkokullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek 

algısının orta düzeyde ( x =2.83) olduğu belirlenmiĢtir.  

AÖDÖ‟nün alt boyutları incelendiğinde özel ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin 

“örgütsel adalet” algısının yüksek düzeyde ( x =4.01) devlet ilkokullarında görev 

yapan öğretmenlerin “örgütsel adalet” algısının orta düzeyde ( x =2.71) olduğu 

belirlenmiĢtir. Özel ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin “yönetim desteği” 

algısının yüksek düzeyde ( x =4.23), devlet ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerin “yönetim desteği” algısının orta düzeyde ( x =3.21) olduğu 

belirlenmiĢtir. Özel ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin “örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları” algısının yüksek düzeyde ( x =3.76), devlet ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” algısının düĢük düzeyde ( x =2.41) 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının okulun türüne 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan t-testi 

sonucunda, öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının 

okulun türüne göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir.  

Bunun dıĢında ortalamalar göz önünde bulundurulduğunda örgütsel desteğin 

örgütsel adalet, yönetim desteği ve örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları boyutlarında 

özel ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin, devlet ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerden daha yüksek örgütsel destek algısına sahip olduğu görülmektedir. 

Buradan özel ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerin örgütsel desteği, devlet 

ilkokullarında çalıĢan öğretmenlerden daha fazla algıladıkları sonucuna ulaĢılabilir. 

Alanyazındaki araĢtırmalara bakıldığında, benzer sonuçların elde edildiği 

görülmektedir. Nayır‟ın (2011) ve TaĢdan‟ın (2008) araĢtırmalarında özel 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısının, devlet 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerden daha yüksek olduğu ifade 

edilmiĢtir. Gül‟ün (2010) araĢtırmasında, özel liselerde çalıĢan öğretmenlerin 

örgütsel desteği devlet liselerinde çalıĢan öğretmenlerden daha fazla algıladıkları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel desteğin boyutlarından biri olan “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları”ndan bir 

tanesi de iĢ güvencesidir. Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre örgütün 

çalıĢanın gelecekte de iĢe devam etmesini sağlayacağına yönelik güvence 
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vermesi, algılanan örgütsel destek açısından gerekli bir durumdur. 

Özdevecioğlu‟na (2003b) göre  çalıĢanlara bir iĢ güvencesi sağlamak, çalıĢanlarda 

destek olarak algılanmaktadır. Bu anlamda devlet ilkokullarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ güvencesinin olmasının ve özel ilkokullarda her yıl yenilenen bir 

sözleĢmenin yapılmasının, örgütsel destek algısını etkileyip etkilemeyeceği 

hususu merak konusuydu. Ancak devletin öğretmenlere sağladığı iĢ güvencesinin 

öğretmenlerin örgütsel destek algısını etkilemediği belirlenmiĢtir.  

Örgütsel destek algısında gönüllülük, örgütsel desteğin oluĢmasını sağlayan en 

önemli etkenlerden biridir. Örgütün resmiyete bağlı olmadan, gönüllü olarak 

gerçekleĢtirdiği çalıĢanların yararına olan faaliyetler çalıĢan tarafından ödül gibi 

görülmekte ve çalıĢanda örgüt tarafından önemsediği inancını oluĢturmaktadır 

(Eisenberger vd, 1997).  Bu anlamda devlet ilkokullarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ 

güvencesinin yasal zorunluluğa bağlı olarak gerçekleĢtirilmesinin, örgütsel destek 

algısını etkilemediği düĢünülebilir. 

Bunun dıĢında Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre algılanan örgütsel desteği 

etkileyen iĢ koĢullarından biri de örgütün büyüklüğüdür. Rhoades ve Eisenberger‟e 

(2002) göre büyük örgütlerde daha çok resmi prosedür uygulanmakta ve bu 

nedenle bu örgütler çalıĢanlarının bireysel ihtiyaçlarını göz önünde 

bulunduramamakta ve bu durum esnekliği azaltmakta, dolayısıyla çalıĢanların 

bireysel ihtiyaçları ile daha az ilgilenilmekte, bu nedenlerle de çalıĢanlar kendini 

değersiz hissetmektedir. Özel ilkokulların öğrenci sayısı daha az, örgütleri daha 

küçük, devlet ilkokullarının da öğrenci sayısı daha fazla ve örgütleri daha büyük 

olduğu için de bu durumun örgütsel destek algısını etkilediği söylenebilir.  

Destekleyici örgütlerin sahip olması gereken özelliklerden biri de örgüt içi iliĢkilerin 

pozitif olmasını sağlamaktır. Özdevecioğlu‟na göre (2003b) örgüt ikliminin, örgüt içi 

ast-üst iliĢkilerinin, ast-ast iliĢkilerinin ve üst-üst iliĢkilerinin yüksek düzeyde ve 

pozitif olması hem çalıĢanları motive eder; hem de destek olarak algılanır. Özel 

ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel ikliminin özellikle de ast-üst 

iliĢkilerinin diğer bir deyiĢle yönetici desteğinin daha yüksek düzeyde ve pozitif 

olması bu okullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısını arttırmıĢ 

olabilir. 
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 Rhoades ve Eisenberger‟in 2006 yılında gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada 

çalıĢanların algıladıkları yönetici desteğinin algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile pozitif yönlü bir iliĢki içinde olduğu, örgüt tarafından 

desteklenen yöneticilerin astlarına karĢı daha destekleyici oldukları ifade edilmiĢtir. 

Bununla iliĢkili olarak devlet ilkokullarında görev yapan öğretmenler çalıĢma 

arkadaĢlarıyla ya da yöneticileriyle sorun yaĢasa dahi bu sorun onların 

örgütlerinden ayrılmalarına yol açmamakta, en fazla çalıĢanın isteğine bağlı bir 

tayin durumu söz konusu olmakta, yöneticisiyle olan iliĢkisi iĢinin devamlılığını 

etkilememektedir. Ancak özel ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin ast-üst 

iliĢkisi diğer bir deyiĢle yöneticileriyle olan iliĢkileri önemli olmakta, o örgütte 

çalıĢmaya devam edip etmemesi bu iliĢkiye bağlanmaktadır. Bu anlamda özel 

ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgüt iklimi daha pozitif olmakta ve bu da 

örgütsel destek algısını arttırmaktadır, diye düĢünülebilir. 

Özel bütün örgütler gibi özel ilkokullar da çalıĢanlarını kendileri seçerek 

almaktadır. Bu anlamda bu örgütler birlikte çalıĢmak istedikleri çalıĢanları memnun 

edip onların örgütteki devamlılıklarını sağlamak ve en yüksek düzeyde faydayı 

elde edebilmek için onları memnun etmek zorundadır (Akalın, 2006). Örgütün 

vereceği desteğin sağlayacağı maddi ve manevi kazançlar, temel politikası 

ekonomik kazanç sağlamak olan özel örgütlerin yararına olmaktadır. Bununla 

iliĢkili olan kuramlar,  sosyal değiĢim kuramı ve karĢılıklılık normu kuramıdır.  

Sosyal değiĢim kuramında, çalıĢanlar ve örgüt arasında karĢılıklı faydaların 

değiĢimi söz konusudur. Özel ilkokullarda okulun baĢarısı bu okulda eğitim 

görecek öğrencilerin ve ailelerinin, özel okulu tercih etmesine etki eden 

faktörlerden biri olduğundan bu okullarda çalıĢan öğretmenlerin performansları ve 

örgütün baĢarısı oldukça önemlidir. Dolayısıyla örgütün öğretmenine değer 

vermesi, onun örgütte mutlu olmasını sağlaması ve karĢılığında öğretmenin 

yüksek performansını beklemesi sosyal değiĢim kuramına ve karĢılıklılık normu 

kuramına dayanmaktadır.  

Algılanan örgütsel destekte sosyal değiĢim kuramındaki faydaların değiĢimi, 

karĢılıklılık normu kuramı gereği örgütün ve çalıĢanın beklentisi doğrultusunda 

gereği gibi gerçekleĢirse bundan hem çalıĢan hem de örgüt faydalanmakta, sonuç 

her iki tarafa da olumlu yansımaktadır. Beklentilerin karĢılıklı sağlanmadığı 

durumlarda ise her iki taraf da zarar görmektedir. Kendine değer verildiğini 
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hisseden algılanan örgütsel destek seviyesi yüksek olan öğretmen, bu iyiliğin 

karĢılığını vermek istemekte ve bunun karĢılığında daha yüksek performans 

gösterip daha çok örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemektedir.  

Rhoades ve Eisenberger‟e (2002) göre çalıĢanların örgütsel destek algısı arttıkça, 

sosyal değiĢim kuramına bağlı olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı da 

artmaktadır. Bu durumda özel ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

destek algısının daha yüksek olmasının nedeni sosyal değiĢim kuramı ve 

karĢılıklılık normu kuramına dayanmaktadır, diye düĢünülebilir. 

Örgütsel destekle iliĢkili olan kuramlardan biri de, ERG kuramıdır. Ġnsanların bir 

takım ihtiyaçları olduğu ve bunların karĢılanmasının gerekli olduğu varsayımına 

dayanan ERG kuramına göre, bireyler arasındaki iliĢkinin niteliği örgütler 

tarafından belirlenmektedir. Bu iliĢkinin istendik Ģekilde geliĢmesi için örgütler 

çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla daha fazla gayret göstermektedir. 

Bunun sonucunda çalıĢan-lider iliĢkisi olumlu bir değiĢim gösterirse örgüt çalıĢana 

iĢiyle alakalı çalıĢanı memnun edecek Ģekilde daha fazla katkıda bulunmaktadır ve 

bu katkı çalıĢan tarafından mutluluğunun önemsendiği Ģeklinde algılanmaktadır.  

Özel ilkokullarda görev yapan yönetimin sosyal değiĢim ve karĢılıklılık normu 

kuramına dayalı olarak öğretmenlerle iliĢkilerinde örgütsel baĢarı adına gayret 

göstermesi, bununla iliĢkili olarak katkılarına önem vermesi ve onlara kendini 

değerli hissettirmesi, onların saygı, önemsenme gibi sosyo-duygusal ihtiyaçlarını 

karĢılamasının, örgütün baĢarısına yansıyacağı düĢüncesinin olumlu bir lider-

çalıĢan iliĢkisinin oluĢmasına katkıda bulunduğu söylenebilir.  
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5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

5.1 Sonuçlar 

Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısının 

okulun türüne göre, öğretmenlerin cinsiyetine, mesleki kıdemine, branĢına, 

öğrenim durumuna, medeni durumuna ve okulun büyüklüğüne göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına bakılması amaçlı yapılan bu araĢtırmanın sonuçları Ģunlardır:  

5.1.1 Örgütsel Destek Algısı ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Sonuçlar: 

Polatlı‟daki ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algılarının orta 

düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel desteğin alt boyutlarına bakıldığında 

öğretmenlerin “örgütsel adalet” boyutunda orta düzeyde, “yönetim desteği” 

boyutunda yüksek düzeyde, “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda orta 

düzeyde örgütsel destek algıladıkları belirlenmiĢtir.  Öğretmenlerin örgütsel 

desteğin alt boyutları arasında en yüksek örgütsel desteği “yönetim desteği” 

boyutunda, daha sonra “örgütsel adalet “boyutunda, en düĢük örgütsel desteği ise 

“örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda algıladıkları belirlenmiĢtir.  

5.1.2 Örgütsel Destek Algısının DeğiĢkenlere ĠliĢkin Sonuçları: 

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının kıdeme göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. En yüksek örgütsel destek düzeyini, 5 

yıldan az süredir görev yapanların, en düĢük örgütsel destek düzeyini, 11 ve üzeri 

yıldır görev yapanların algıladıkları belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının branĢa göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. BranĢ öğretmenlerinin örgütsel destek 

algısının, sınıf öğretmenlerinden yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının eğitim durumuna 

göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Lisans mezunu öğretmenlerin 

örgütsel destek algısının ön lisans ve lisans üstü eğitim mezunu öğretmenlerin 

örgütsel destek algısından yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  
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Öğretmenlerin örgütsel desteğin alt boyutlarından sadece “örgütsel ödüller ve iĢ 

koĢulları” boyutuna iliĢkin algılarının medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Bekar öğretmenlerin “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” 

algısının, evli öğretmenlerden daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının okulun 

büyüklüğüne göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 1000 ve altı sayıda 

öğrencisi olan okullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısının 

1001-1500 ve 1501 ve üstü sayıda öğrencisi olan okullarda görev yapan 

öğretmenlerden yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

5.1.3 Örgütsel Destek Algısının Okul Türüne Göre DeğiĢimine ĠliĢkin 

Sonuçlar: 

Okul türü değiĢkenine göre ortalamalara bakıldığında özel ilkokullarda görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısının yüksek düzeyde, devlet 

ilkokullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel destek algısının orta düzeyde 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin örgütsel destek ve alt boyutlarına iliĢkin algılarının okulun türüne 

göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Özel ilkokullarda görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel desteğin alt boyutlarından “örgütsel adalet”, “yönetim 

desteği” ve “örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları” boyutunda devlet ilkokullarında görev 

yapan öğretmenlerden daha yüksek örgütsel destek algısına sahip oldukları 

belirlenmiĢtir. 

5.2 Öneriler 

5.2.1 AraĢtırmaya Dönük Öneriler 

Bu araĢtırma Ankara‟nın Polatlı Ġlçesi‟nde görev yapan ilkokul öğretmenlerinin 

örgütsel destek algılarını belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırma, Ankara‟nın 

diğer ilçelerinde veya Ankara genelinde yapılabilir. Ayrıca ortaokullarda ve 

liselerde görev yapan öğretmenlerin, üniversitelerde görev yapan 

akademisyenlerin örgütsel destek algılaması belirlenip karĢılaĢtırması Ģeklinde 

gerçekleĢtirilebilir.   
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Öğretmenlerin yanı sıra yöneticilerin örgütsel destek algısı araĢtırılıp, bu 

okullardaki örgütsel destek algısının örgütsel baĢarı ile iliĢkisi araĢtırılabilir. 

Örgütsel destek algısı ile örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, iĢ doyumu, 

örgütsel güven iliĢkisinin araĢtırması yapılabilir. 

Uzun yıllardır bu meslekte görev yapan kıdemli öğretmenlerin tecrübelerinden 

daha fazla yararlanmak amacıyla örgütsel destek ile ilgili nitel bir araĢtırma 

yapılabilir, böylece örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi için örgütsel destek 

algılayıp daha istekli, verimli çalıĢmaları sağlanabilir. 

5.2.2 Uygulamaya Dönük Öneriler 

Öğrenci sayısı fazla olan büyük okullarda yöneticilerin öğretmenleri daha yakından 

tanımaları için sık sık toplantılar yapılmalı, etkinlikler düzenlenmelidir. 

Yöneticiler örgütsel desteğin boyutlarından örgütsel ödüller ve iĢ koĢulları 

konusunda daha aktif davranmalı, yüksek performans gösteren öğretmenlere ödül 

teklifinde bulunmalı, bu konuda örgütsel adaleti de sağlayarak öğretmenlerin bu 

husustaki beklentilerini karĢılamalıdır. 

Örgütsel desteğin düĢük olduğu devlet okullarında eksikler belirlenerek 

giderilmeye çalıĢılmalı ve özel okullardaki örgütsel desteği arttıran hususlar devlet 

okullarında da sağlanmalıdır. 

Yöneticiler yüksek lisans ve doktora yapan öğretmenlerin ders programlarını 

onlara göre düzenlemeli bunu resmiyetten ve mecburiyetten ziyade, gönüllülük 

esasına dayalı olarak gerçekleĢtirmelidir. 

ÇalıĢanlar tarafından örgüt temsilcisi olarak görülen yöneticilere, örgütsel desteğin 

önemiyle ilgili, uzman kiĢiler tarafından seminerler verilmelidir. 
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araĢtırmada bu konuyla ilgili görüĢ ve önerilerinize ihtiyaç duyulmaktadır. 

 Anket iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde kiĢisel bilgilere, ikinci bölümde 

öğretmenlerin örgütsel destek algısına iliĢkin ifadelere yer verilmektedir.  

Anketlerden elde edilecek bilgiler yüksek lisans tez çalıĢmasında kullanılacaktır. 

Bu nedenle adınızı belirtmenize gerek yoktur. Ankete vereceğiniz samimi ve doğru 

yanıtlar, araĢtırma bulgularının gerçeğe uygunluk derecesini yükseltecektir. Lütfen 

bütün soruları cevaplayınız.  

AraĢtırmaya sağlayacağınız değerli katkı için Ģimdiden teĢekkürler. 

 

Sibel DOĞAN 

Hacettepe Üniversitesi EYTPE Programı 

                                                                                                     Yüksek Lisans 

Öğrencisi  

                                                                                         

sibeldastekin@hotmail.com  

 

BÖLÜM I. 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

 

1. Cinsiyetiniz:  ( ) Kadın ( ) Erkek  

2. Mesleki Kıdeminiz:( ) 5 yıl ve altı    ( ) 6-10 yıl    ( ) 11 yıl ve üzeri 

3. BranĢınız: ( ) Sınıf Öğretmeni     ( ) BranĢ Öğretmeni  

4. Öğrenim Durumunuz: ( ) Önlisans   ( ) Lisans   ( ) Lisansüstü 

5. Medeni Durumunuz: ( ) Evli    ( ) Bekar 

6. ÇalıĢtığınız Okulun Türü: ( ) Kamu     ( ) Özel 

7. ÇalıĢtığınız Okulun Büyüklüğü: ( ) 1000 ve altı  ( ) 1001-1500  ( )1501 ve üzeri 
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ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ÖLÇEĞĠ 
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1 Öğretmenlerle ilgili verilecek kararlarda adil davranılır. 

 
     

2 Herkes birbirine dürüst davranır. 

 
     

3 Yaptığım iĢin karĢılığını alıyorum. 
 

     

4 Öğretmenlerin performans değerlendirmesi yapılırken adil davranılır 
 

     

5 Kaynaklar dağıtılırken adil davranılır. 
 

     

6 Öğretmenlerin ödüllendirilmesinde adil davranılır. 
 

     

7 Öğretmenler ortaya çıkan fırsatlardan eĢit Ģekilde yararlanır. 
 

     

8 Öğretmenler alınan kararlara katılır. 
 

     

9 ĠĢ yükü öğretmenlere eĢit olarak dağıtılır. 
 

     

10 Ders programı yapılırken öğretmenlere eĢit davranılır. 
 

     

11 Her öğretmenin yapılan uygulamalara itiraz etme hakkı vardır. 
 

     

12 Öğretmenlerden gelen itirazlar dikkate alınır. 
 

     

13 Öğretmenler arasında çıkan çatıĢmaların çözümünde tarafsız 
davranılır. 
 

     

14 Öğretmenlerin bireysel farklılıklarına saygı duyulur. 
 

     

15 Öğrenci ile yaĢadığım herhangi bir sorunda benim görüĢümü mutlaka 
alır. 

     

16 Yöneticim öğrencilere karĢı beni korur. 
 

     

17 Yöneticim öğrencilerle yaĢadığım sorunları çözebilmem için gerekli her 
türlü desteği sağlar. 

     

18 Yöneticim iĢimdeki yükselme fırsatlarından beni haberdar eder. 
 

     

19 Yöneticim kendimi mesleki yönden geliĢtirebilmem (hizmet içi eğitim, 
lisans üstü eğitim vb.) için ders programımda gerekli düzenlemeleri 
yapar. 
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20 Yöneticim okulun kazandığı baĢarılarda öğretmenin payı olduğunu 
düĢünür. 
 

     

21 Yöneticim küçük hatalarımı hoĢ görür. 
 

     

22 ĠĢ baĢarılarımdan dolayı yazılı olarak takdir edilirim. 
 

     

23 ĠĢ baĢarılarından dolayı öğretmenlere verilen ödüllerde tutarlı 
davranılır. 

     

24 Öğretmenlerin iĢ baĢarıları ödüllendirilir.      

25 Yöneticilerim mümkün olursa ücretimi arttırmayı düĢünür. 
 

     

26 Yöneticilerim mümkün olduğunca iĢimi ilginç hale getirmek için uğraĢır.      

27 Verilen ödüllerle ilgili olarak öğretmenler bilgilendirilir. 
 

     

28 Öğretmenlerin iĢ performansı takdir edilir.  
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EK 5. ORĠJĠNALLĠK RAPORU 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

Adı Soyadı 
Sibel DOĞAN 

Doğum Yeri 
Ġzmir 

Doğum Yılı 
24/06/1985 

Medeni Hali 
Evli  

 

 

Eğitim ve Akademik Durumu 

Lise 
Ġzmir Atatürk Anadolu Lisesi  

Lisans 
Hacettepe Üniversitesi Sınıf Öğretmenliği  

Yabancı Dil Ġngilizce  

İş Deneyimi 
Polatlı Ġlkokulu  

 

 

 


