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Benek BENLĠOĞLU 
 

ÖZ 

Bu çalıĢmanın amacı, (1)öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel desteğin 

örgütlerine olan bağlılıklarına olan etkisini ve (2) algılanan örgütsel destek, bağlılık 

ve alt boyutlarına iliĢkin değerleri öğretim elemanlarının cinsiyet, unvan ve mesleki 

hizmet süresi değiĢkenlerine göre yordamaktır. Bu araĢtırma için çalıĢma grubunu, 

bir vakıf üniversitesinden 83 ve bir devlet üniversitesinden 188 öğretim elemanı 

oluĢturmaktadır. Örgütsel destek ölçeği ile örgütsel bağlılık ölçeği, araĢtırma 

problemlerine cevap bulabilmek amacıyla kullanılmıĢtır. Bu ölçme araçlarının 

geçerliğinde Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA), güvenirliğinde ise Cronbach alfa 

katsayısı hesaplanmıĢtır. Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının 

algıladıkları örgütsel destek düzeyinin örgütsel bağlılığı ve alt boyutlarını etkileyip 

etkilemediği basit doğrusal regresyon analizi ile incelenmiĢtir. Aynı zamanda ilgili 

öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları, örgüte genel bağlılık düzeyleri ve alt 

boyutları olan duygusal, normatif ve devam bağlılığı değiĢkenlerinin cinsiyet, 

ünvan ve hizmet süresi değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise t testi ve 

tek yönlü ANOVA ile incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel destek 

sırasıyla genel bağlılık değiĢkenini (%45), duygusal bağlılık değiĢkenini (%81) 

normatif bağlılık değiĢkenini (%79) ve devam bağlılığı değiĢkenini de (%37) 

oranında açıklamaktadır. Buna ek olarak, örgütsel destek algısı cinsiyete göre 

farklılaĢırken; normatif bağlılığın öğretim üyesi ve araĢtırma görevlisi – öğretim 

görevlisi olma durumuna göre farklılaĢtığı belirlenmiĢtir ve son olarak da vakıf 

üniversitesinde görevli öğretim elemanlarının devam bağlılığı hariç tüm 

değiĢkenlerde daha yüksek puanlara sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

 

Anahtar sözcükler: Algılanan örgütsel destek, örgütsel bağlılık, öğretim 

elemanları  

DanıĢman: Prof. Dr. Gülsüm Atanur BAġKAN, Hacettepe Üniversitesi, Eğitim 
Bilimleri Anabilim Dalı, Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Bilim 
Dalı 



iv 
 

THE EXAMINATION OF THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANISATIONAL 

SUPPORT OF UNIVERSITY TEACHING STAFF ON ORGANISATIONAL 

COMMITMENT  

 
Benek BENLĠOĞLU 
 

ABSTRACT 

In this study it is aimed (1) to examine the effect of perceived organizational 

support on organizational commitment and it’s sub dimensions (affective, 

normative and continuance commitment) and (2) to compare perceived 

organizational support, organizational commitment and it’s sub dimensions of the 

university teaching staff according to gender, status and their professional length 

of service.  For the research of this study scanning method is being used. The 

study group is composed of 83 university teaching staff from a private university 

and 188 university teaching staff from a local university. In order to find responses 

for the research problems the Perceived Organizational Support and 

Organizational Commitment scales are used. The validity of these scales is 

measured by Confirmatory Factorial Analysis, whereas the scales reliability is 

measured by the Co efficiency Cronbach Alpha. Basic regression analysis was 

performed to assess the effects of perceived organizational support on dimensions 

and total of organizational commitment and t-test and ANOVA Test were 

performed in unrelated samples when comparing the levels of perceived 

organizational support, organizational commitment and its sub dimensions of the 

university teaching staff according to gender, status and professional length of 

service.  For all the statistical analysis, critical significance level is adopted 

as.05.The findings indicated that organizational support explains the variables of 

general organizational commitment with the rate of (45%), affective commitment 

with the rate of (81%), normative commitment with the rate of (79%) and 

continuance commitment with the rate of (37%). In addition to this, the perception 

of organizational support is differentiated in respect of gender and normative 

commitment differentiated in respect of status in favor of faculty members. Finally, 

the private university teaching staff has higher points in each variable except the 

continuance commitment. 
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1. GĠRĠġ 

 

Örgütlerde etkinlik ve verimliliğin artırılmasına yönelik davranıĢlar 

alanyazında son yıllarda geniĢ bir biçimde ele alınmaktadır. Özellikle örgütsel 

bağlılık konusu, entelektüel sermayenin yönetimi söz konusu olduğunda 

büyük önem kazanmıĢtır. Nitelikli iĢgücünün örgütüne bağlı olarak çalıĢması, 

bütün yetenek ve bilgisini örgütü için kullanması örgütsel bağlılığı yakından 

ilgilendiren bir konudur. Bireyler kendilerini örgütlerine bağlı hissettikleri 

ölçüde, iĢyerinde baĢarılı olacaklardır. Aksi takdirde, her an o iĢletmeden 

uzaklaĢmanın yollarını arayacaklar ve kendilerinden bekleneni 

veremeyeceklerdir. Birey-örgüt iliĢkisinin geliĢtirilmesi zannedildiği kadar 

kolay değildir. Uygulamada sıkça görülen sorunlardan biri de iĢletmelerde 

bireyleri örgüte bağlamada yaĢanan sorunlardır. Özellikle son yıllarda 

yaĢanan, krizlerde maliyet azaltmanın en kolay yolunun personel sayısının 

azaltılmasından geçtiği düĢüncesi ve uygulamaları, kademe azaltma, 

örgütsel küçülme, doğru büyüklüğe getirme gibi uygulamalar çalıĢanların 

örgütleriyle olan iliĢkilerini zedeler gözükmektedir. ÇalıĢanların örgüte güveni 

azalmaktadır. Örgüt yöneticilerinin çalıĢanlarını örgüte bağlama yollarını 

aramaları ve desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmiĢtir. Bu çalıĢmada, 

örgütsel desteğin bireylerin örgütlerine bağlılıkları üzerindeki etkilerinin 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır (Özdevecioğlu, 2003). 

Meyer ve Allen (1997) çalıĢanların ihtiyaçları karĢılandığı, amaçlarına 

ulaĢmalarına olanak sağlandığı, beklentilerine cevap verildiği, örgütten 

destek algıladıkları takdirde örgüte bağlılık geliĢtirdiklerini veya bağlılıklarının 

arttığını öne sürmüĢlerdir. AraĢtırmacılar, örgütsel bağlılık konusunda yapılan 

çalıĢma sonuçlarına göre algıların çok önemli rol oynadığını ifade etmiĢlerdir. 

Örneğin, örgütlerini destekleyici olarak algılayan çalıĢanların duygusal olarak 

daha fazla bağlanma eğiliminde oldukları belirtilmiĢtir. Öte yandan bulgulara 

göre örgütten sağladıkları yararları, ayrıldıkları takdirde kaybedeceklerine 

inanan çalıĢanların devam bağlılığı; kendilerinden sadakat beklendiğini 

düĢünen çalıĢanların ise normatif bağlılık oluĢturdukları görülmüĢtür. 
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AraĢtırmacılar örgütsel desteğin duygusal bağlılık oluĢumunda çok büyük bir 

etkisi olduğunu, nitekim iĢe yeni baĢlayan çalıĢanların ilk beĢ ay içinde örgüt 

tarafından destek verici bir muamele ile karĢılaĢtıkları takdirde örgüte iliĢkin 

duygusal bir bağlılık oluĢturduklarını ileri sürmüĢlerdir (Allen ve Meyer, 1990). 

Moideenkutty ve diğerlerinin (2001) yapmıĢ oldukları araĢtırmanın 

bulgularına dayanarak algılanan örgütsel desteğin; çalıĢanların tutum ve 

davranıĢları üzerinde etkili olduğunu ve özellikle duygusal bağlılığı büyük 

ölçüde etkilediğini belirtmiĢlerdir.  

O’Driscoll ve Randall’ın (1999) çalıĢmasında benzer bulgular elde edilmiĢtir; 

örgütlerini destek verici bulan çalıĢanlar yüksek düzeyde duygusal bağlılık 

gösterirken aynı zamanda aldıkları maddi ve manevi ödülleri de tatmin edici 

bulduklarını ifade etmiĢlerdir. Benzer biçimde, duygusal bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanların örgüte ait olma, örgütle özdeĢleĢme, örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirme, örgütle ilgili etkinliklere katılma açısından istekli oldukları ve 

örgüte katılmaktan hoĢlandıkları gözlenmiĢtir (Meyer ve Allen, 1990; 

Mowday, Porter ve Steers, 1982). 

Cheung’un (2000) yaptığı araĢtırmaya göre örgütten algılanan destek ile 

duygusal bağlılık arasında bir iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir. AraĢtırmacı 

bağlılıkta maddi ödülün tek baĢına etkili olmadığını; yüksek ya da düĢük 

statüde olmalarına bakmaksızın çalıĢanların örgütten algıladıkları destek ile 

bağlılıkları arasında bir iliĢki olduğunu öne sürmüĢtür. Nitekim söz konusu 

araĢtırmada destekleyici bir örgüt kültürünün yani çalıĢanının iyi oluĢunu 

önemseyen, iyi bir çalıĢma koĢulu sağlayan, cesaretlendiren, açık ve mantıklı 

hedefler gösteren bir örgüt kültürünün bağlılığı arttırdığı ortaya koymuĢtur. 

Bununla birlikte, duygusal bağlılık ve örgütsel destek ile ilgili yapılan bir diğer 

araĢtırmada daha farklı bir anlayıĢ ortaya konmuĢtur. Bu bakıĢ açısına göre 

örgütsel destek algısı ve duygusal bağlılığın neden ve sonuçlarının benzer 

olduğu, örgütsel desteğin duygusal bağlılık ile genel olarak iliĢkili olduğu 

varsayılmaktadır (Allen ve Meyer, 1990;  Eisenberger vd, 1997). Öte yandan 

bu iki kavramın aynı anda birlikte ölçüldüğü bu nedenle iki kavram arasındaki 

nedensellik iliĢkisinin belirgin olmadığını ileri sürmüĢlerdi (Rhodes, 

Eisenberger ve Ameli, 2001). 
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Örgütsel destek kuramına göre örgütsel destek duygusal ve normatif bağlılığı 

arttırmaktadır ve buna bağlı olarak çalıĢanın ait olma ve örgütle beraber bir 

kimlik oluĢturmasına neden olmaktadır. Dolayısıyla çalıĢanın iĢ bırakma 

isteğinin düĢük olması beklenmektedir. Bir baĢka ifadeyle, kuruma göre 

duygusal bağlılık iĢ bırakma ile örgütsel destek arasında aracı değiĢkenler 

olarak etki eder. Örgütsel ödüller, adalet ve denetçi desteği gibi istendik iĢ 

deneyimlerinin; örgütsel destek ile önemli bir iliĢkisi olduğu ve örgütsel 

desteğin aracı bir değiĢken olarak iĢ deneyimleri ile duygusal bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi etkilediği ifade edilmiĢtir (Meyer ve Allen, 1997; Mowday 

vd., 1982). 

Bununla iliĢkili olarak araĢtırmacılar (Meyer ve Allen, 1997) duygusal bağlılık 

ile iĢ deneyimleri arasındaki iliĢkinin örgütün yapısal ve çalıĢanların kiĢilik 

özellikleri arasındaki iliĢkilerden daha güçlü olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Nitekim araĢtırmalarda yüksek düzeyde örgütsel destek algısı olan 

çalıĢanların daha az devamlılık gösterdiği, iĢ ile ilgili sorumlulukların daha çok 

bilincinde oldukları ve en önemlisi örgütlerine daha çok bağlandıkları 

gözlenmiĢtir (Eisenberger vd, 1986; Eisenberger, Fasolo ve Davis La Mastro, 

1990). Örgütsel desteğin iĢe devamlılık ve eleman devri ile negatif iliĢkili 

olduğu görülmüĢtür (Eisenberger vd. 1997). 

Bir diğer önemli çalıĢma ise, Rhodes, Eisenberger ve Ameli (2001) tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçlarına göre örgütsel destek algısının 

örgütsel ödüller, adalet ve denetçi desteğine iliĢkin olumlu değerlendirmeler 

ile duygusal bağlılık arasında bir tür aracı değiĢken olduğu, örgütsel destek 

algısının duygusal bağlılığa etki ettiği, duygusal bağlılığın örgütsel destek 

algısı ile iĢ bırakma isteği arasındaki negatif iliĢkiye aracı olduğu görülmüĢtür. 

Bu sonuçlardan hareketle araĢtırmacılar istendik iĢ koĢulları ve örgütsel 

destek aracılığıyla çalıĢanın duygusal bağlılığının arttırılabileceğini ve buna 

göre eleman devrinde bir azalma olacağını belirtmiĢlerdir. 

ÇalıĢanların katkıları için istendik ödüller sunulması, çalıĢanların örgüte olan 

katılımlarının örgüt tarafından değer görüldüğünün bilinmesi çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarını arttırdığı ifade edilmektedir.  
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Gregersen’e (1992) göre; istendik ödüller örgütün destek verici ve güvenilir 

olarak algılanmasına bağlı olarak duygusal bağlılığa yol açmıĢtır. Benzer 

biçimde örgütsel destek algısı ile ücret, terfi, takdir gibi ödüllerin iliĢkili olduğu 

görülmüĢtür (Eisenberger vd., 1997; Eisenberger, Rhodes ve Cameron, 

1999; Gregersen, 1992; Wayne, Shore, Linden, 1997).  

Levinson (1965) çalıĢanların örgüt içindeki aracı kiĢilerin, örgütün bir 

temsilcisi olarak gördüklerini, aracı kiĢilerin çalıĢanlara oranla davranıĢ ve 

tutumlarının örgütün bir yansıması olduğunu ifade etmiĢtir. Denetçilerden 

alınan desteğin çalıĢanlar için yarar sağlayıcı uygulamaların örgütün genel 

politikası olduğu, baĢka bir ifadeyle denetçilerin kendi kiĢisel özelliklerinden 

ziyade örgüt kültürüne bağlı olarak yapıldığı takdirde örgütsel desteği 

arttırdığını öne sürmüĢlerdir.  

Eisenberger vd. (1986) çalıĢanların örgüte olan katkılarının ve iyi oluĢlarının 

örgüt tarafından önemsenmesi ve değer vermesine bağlı olarak örgüte iliĢkin 

bir genel anlayıĢ oluĢturduklarını belirtmiĢtir. Örgütsel destek algısının yüksek 

olması sonucu onaylama, sosyal kimlik, itibar ihtiyaçlarının karĢılandığını, 

ekstra rol davranıĢı, iyi performans ve devamında da bu davranıĢların 

ödüllendirilmesinin izlendiğini ifade etmiĢlerdir. 

Örgütsel destek algısı düĢük olan örgütlerde örgüte olan duygusal bağlılık 

azalır. Buna bağlı olarak performans düĢer, çalıĢan devamsızlık gösterme 

eğilimine girer veya baĢka bir yerde çalıĢma imkânı olup olmadığını araĢtırır. 

Bu sebeple örgütsel bağlılık kavramı ve çalıĢanın örgütsel destek algısının 

sonuçları örgütler açısından önem taĢımaktadır. Örgütsel destek algısının 

doğurduğu sonuçlar ile örgütsel bağlılığın iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Bu 

sonuçlar, duygusal bağlılık (Eisenberger vd. 1990;  Shore, Tetrick, 1991), 

çaba-ödül beklentileri (Eisenberger vd. 1997), değerlendirme ve iĢ 

performansına iliĢkin objektif ölçümler (Eisenberger, Fasolo ve Davis La 

Mastro, 1990), yardımlaĢma (Shore ve Shore, 1993, Wayne vd. 1997), 

örgütün faaliyetlerini geliĢtirmeye yönelik yapıcı öneriler (Eisenberger vd. 

1997) ve denetçilerini etkilemeye yönelik taktikler olarak ele alınmaktadır. 
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Shore ve Shore’a (1993) göre örgütsel destek yalnız duygusal bağlılık ile 

iliĢkili olurken Eisenberger vd. (1990) yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda örgütsel 

destek bütün bağlılık çeĢitleri ile iliĢkili bulunmuĢtur.  Birçok çalıĢmada 

yüksek düzeyde örgütsel destek algısı olan çalıĢanların daha az devamlılık 

bağlılığı gösterdiği, iĢ ile ilgili sorumlulukların daha çok bilincinde olduklarını 

ifade etmiĢlerdir. 

Devamlılık bağlılığı için O’Driscoll ve Randall’ın (1999) yaptığı baĢka bir 

çalıĢmada ise örgütsel desteğin devamlılık bağlılığı için anlamlı bir yordayıcı 

olduğu gözlenmiĢtir. Bu çalıĢmada elde edilen önemli bir diğer bulgu ise 

örgütsel destek algısı ve ödüllerden alınan doyumun iĢe katılım ve duygusal 

bağlılığı devam bağlılığına göre daha güçlü yordadığıdır. Diğer yandan 

ödüllerden alınan doyumun devamlılık bağlılığına bir katkısı olmadığı 

bulunmuĢtur. 

Eisenberger vd. nin (1997) yaptığı çalıĢmaya göre örgütsel destek algısı, 

istendik uygulamalar ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi incelemiĢler, istendik 

çalıĢma koĢullarının ve örgütsel desteğin örgütün çalıĢanına özgürlük 

tanımasına bağlı olduğunu ortaya koymuĢtur. Örgütsel destek ve iĢ 

doyumunun birer kavram olduğunu, örgütsel desteğin çalıĢma koĢullarının 

uygunluğuna ve istenirliğine oranla artıĢ gösterdiği ileri sürülmüĢtür. 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Belçika Üniversitesi’nden 1988-1997 

yılları arasında mezun olan kiĢiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan 

örgütsel destek ile örgüte duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Öte yandan Currie ve Dollery (2006), 

NSW polis departmanında çalıĢanlar açısından örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

algılanan örgütsel destek arasında ne tür iliĢkiler olduğunu incelemiĢler ve 

algılanan örgütsel desteğin, duygusal ve normatif bağlılığın belirleyicisi 

olduğunu, buna karĢın algılanan örgütsel desteğin devam bağlılığının bir 

belirleyicisi olmadığını tespit etmiĢlerdir. (Kaplan ve Öğüt, 2012:390). 

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

araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal ve normatif bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu, ayrıca algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediğini ortaya koymuĢlardır.  
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Piercy vd., (2006), satıĢ personellerinin algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

bağlılık eğilimlerini analiz etmiĢlerdir. Bulgular, algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu net biçimde ortaya 

koymuĢtur. Öte yandan Aube vd., (2007), Kanada’da cezaevi çalıĢanları 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢlardır. Buna karĢılık, algılanan örgütsel destek ile 

devam bağlılığı arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğuna iliĢkin varsayımları 

desteklenmemiĢtir. Sluss vd., (2008), Amerika BirleĢik Devletleri’nin 

güneydoğusundaki büyük çokuluslu bir Ģirketteki iĢ görenler ve yöneticiler 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

(Kaplan ve Öğüt, 2012).  

Yine, Panaccio ve Vandenberghe (2009), Kanada’da çalıĢan iĢ görenler 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal 

bağlılık, normatif bağlılık ve örgütten ayrılma ile iliĢkili algılanan yüksek 

fedakârlık arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu buna karĢın, algılanan 

örgütsel destek ile algılanan alternatif iĢ eksikliği arasında negatif yönlü bir 

iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. (Kaplan ve Öğüt, 2012). 

Bu araĢtırmaların dıĢında bazı araĢtırmacılar örgütsel destek ve bağlılık 

konusunda iĢ ve aile yaĢamına dikkat çekmiĢlerdir. ĠĢ ve aile çatıĢması, 

algılanan örgütsel destek ve bağlılıkla ilgili Casper, Martin, Buffardi ve 

Erdwins (2002) tarafından yapılan bir araĢtırmada; aile ve iĢ yaĢantısı 

arasındaki çatıĢma ele alınmıĢ ve ailenin iĢi, iĢin de aileyi nasıl etkilediği 

incelenmiĢtir. Örgütsel desteğin bu alanda bir aracı değiĢken olarak veya 

doğrudan bir etkisi olup, olmadığı görülmek istenmiĢtir. Bulgular, örgütsel 

destek algısının iĢ aile çatıĢmasında devam bağlılığı ile iliĢkili olduğunu 

ancak duygusal bağlılık ile herhangi bir iliĢkisinin bulunmadığını göstermiĢtir.  

AraĢtırmacılar istendik iĢ davranıĢlarına yol açtığı için örgüt tarafından daha 

çok tercih edilen bağlılık türünün duygusal bağlılık olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir. Örgütsel desteğin, duygusal bağlılığı arttırdığı, devam 

bağlılığını azalttığı önerilmiĢtir.  
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Duygusal bağlılığın performans artıĢı ve örgütsel yurttaĢlık davranıĢı ile iliĢkili 

olmasından dolayı destek verici örgütlerin, rekabet halinde oldukları diğer 

örgütlere kıyasla daha avantajlı durumda oldukları ileri sürülmüĢtür. (YokuĢ, 

2006). 

Nitekim örgütlerin bu rekabet ortamı içinde çalıĢanından en yüksek verimi 

alabilmek ve çalıĢanını örgüt içinde tutabilmek amacında oldukları 

görülmektedir. Bu sebepten ötürü çalıĢanın örgüte olan bağlılıklarını 

arttırmanın yolu olarak örgüt içinde destek verici bir çalıĢma ortamı 

sağlamaları oldukça önemlidir (Rhodes, Eisenberger, 2002). 

Bu çalıĢma ise üniversitelerde görev alan öğretim elemanlarının örgüt 

içerisinde kendilerine sağlanan destek ve bunun sonucunda örgütlerine 

gösterdikleri bağlılığı ortaya koyarak yükseköğretim alanında araĢtırmacı ve 

uygulayıcıları bilgilendirecek ve bu konuda yapılacak araĢtırmalara ıĢık 

tutacaktır. 

1.1. Problem Durumu 

GeçmiĢten günümüze insanlığın yaĢadığı büyük geliĢmeler ve dönüĢümler 

sayesinde yakın dönemlerde, insan ve onun psiko-sosyal ihtiyaçlarının daha 

fazla önem kazanması ve öne çıkmasıyla birlikte örgütsel alanda insanı 

anlamaya ve onun çalıĢtığı ortamla bütünleĢtirilerek, psiko-sosyal ihtiyaçlarını 

karĢılamaya yönelik yapılan çalıĢmaların çeĢitliliği ve sayısı artmıĢtır 

(Duygulu, Çıraklar ve Mohan, 2008). 

Örgütlerin ve çalıĢanların geleceklerini inĢa ederken, amaçların ulaĢmaları 

açısından uyumlu ve diğer tarafın çıkarlarını gözeten bir biçimde çalıĢmaları 

için, iki tarafın da karĢılıklı olarak belirli sorumlulukları almaları ve çeĢitli 

davranıĢları yerine getirmeleri gerekmektedir. Bu anlamda iĢine bağlı 

bireylerin sorumluluklarını yerine getirirken örgütlerinden alacakları desteğin, 

bireylerin örgütlerine olan sadakatlerini ve bağlılıklarını geliĢtireceği 

söylenebilir. KarĢılıklı iliĢkiler çerçevesinde bireyin örgüte ve örgütün bireye 

kazandırdığı maddi ve manevi değerler bu döngünün devam etmesini 

sağlayacaktır (Duygulu, Çıraklar ve Mohan, 2008). 

Uzun yıllardan beri örgüt teorisyenleri istihdam konusunu, çalıĢanların 

örgütten maddi ve manevi fayda elde etmek için, örgüte çaba sağlamaları ve 
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sadakat göstermeleri (Aselage ve Eisenberger, 2003) Ģeklinde 

yorumlamıĢlardır.  

Nitekim yapılan çalıĢmalar, bir tarafta ücret ve kazanç gibi somut ödüller ile 

takdir ve saygı gibi psiko-sosyal ödüller sağlayan örgütlerin, diğer tarafta ise 

bunların karĢılığında emek ve çaba harcayan çalıĢanların olduğu bir yerde 

karĢılıklı bir iliĢkinin var olacağını ortaya koymaktadır. ÇalıĢan ve iĢveren 

iliĢkisinin bu Ģekilde değerlendirilmesi, örgütlerin istenen olumlu sonuçları 

elde etmelerinde, çalıĢanların örgütün yararına yönelik yapacakları 

davranıĢlarla mümkün olacağını göstermektedir. ÇalıĢanların örgüt yararına 

yönelik davranıĢları sergilemeleri ise, ancak örgütün onlara verdiği değer ve 

sağladığı destek, çalıĢanların iĢlerinden duydukları tatmin ve örgüte olan 

bağlılıkları sayesinde gerçekleĢebilmektedir (Duygulu, Çıraklar ve Mohan, 

2008). 

Ġki tarafın da birbirine ihtiyaç duyduğu bu iliĢkide “sosyal mübadele teorisi” ve 

“karĢılıklılık normuna” dayanarak (Aselage ve Eisenberger, 2003), çalıĢanlar 

örgütün amaçlarına ulaĢmasına yardım etmek için çaba sağlama ve ekstra 

rol davranıĢları sergileme konusunda kendilerini zorunlu hissedeceklerdir. 

Buna göre örgütün kendilerine yönelik iyi ve samimi niyetini fark eden 

çalıĢanların, buna karĢılık vermeleri ve örgüte bağlanmaları daha olası 

görünmektedir. Böylece, örgütlerine bağlılık içinde faaliyetlerini yürüten 

çalıĢanlara sahip olan örgütler, yaĢamlarını sürekli kılacak ve sürdürülebilir 

bir rekabet olanağı sağlayacak önemli bir örgüt içi üstünlük öğesi kazanmıĢ 

olacaklardır. 

Öte yandan, çalıĢanların gösterdiği olumsuz iĢ davranıĢları örgüt açısından 

değerlendirildiğinde maliyet demektir. Bu sebeple iĢ gücü kaybı, düĢük iĢ 

performansı, çalıĢanın sıklıkla devamsızlık göstermesi gibi olumsuz bir takım 

iĢ davranıĢlarının meydana gelmesini engellemek ya da sebeplerinin neler 

olabileceğini anlamamız açısından örgütsel destek ve bağlılık kavramları 

önem taĢımaktadır. Bu nedenle örgütsel bağlılığı anlamak ve örgütsel 

bağlılığın oluĢmasını sağlayacak koĢulların neler olduğunu bilmek ve bu 

koĢulları yaratmak gerekir.  
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Bireyin sosyalleĢme sürecinin en önemli bölümlerinden biri olduğu ifade 

edilen iĢ yaĢamı ile ilgili olarak örgütün önemli bir yeri olduğu vurgulanmıĢtır. 

Dolayısıyla birey sosyo-duygusal ihtiyaçlarının karĢılamak için çalıĢmakta 

olduğu örgüt tarafından destek almayı bekleyecektir. Örgüt içinde sevilme, 

saygı görme, onaylanma ihtiyaçlarını gidermeye çalıĢırken diğer yandan da 

örgüt içinde, onun bir parçası olmaktan mutluluk duyacaktır (YokuĢ, 2006). 

ĠĢ ve örgütün bireyin hayatında önemli bir yere sahip olacağı varsayımından 

yola çıkılacak olursa, bireylerin genel durumları, çalıĢtıkları ortamları 

hakkında hissettiklerinden etkilenebilir. Bundan hareketle bireyin örgütten 

alacağı destek, bireyin mutlu olması, iĢine ve örgütüne bağlılık hissetmesi ve 

iĢinden doyum alması ile sonuçlanabileceğini ifade etmek yanlıĢ olmayacaktır 

(YokuĢ, 2006). 

Bu bağlamda,  yükseköğretim kurumlarında çalıĢan öğretim elemanlarının 

algıladıkları örgütsel desteğin, onların örgütlerine olan bağlılıklarını ne ölçüde 

etkilemekte olduğu, çalıĢmanın temel sorusunu ve buna bağlı olarak da 

amacını oluĢturacak ve bu alanda yapılabilecek diğer çalıĢmalara yarar 

sağlayacaktır.  

1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Son zamanlarda örgüt ve yönetim yazınında örgüte bağlılık ve algılanan 

örgütsel destek olgusu oldukça yoğun bir biçimde ele alınmaktadır. Bu 

çalıĢmanın amacı, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel desteğin 

örgütlerine olan bağlılıklarına olan etkisini yordamaktır. Ayrıca örnekleme 

dâhil edilmiĢ üniversitelerde çalıĢmakta olan öğretim elemanlarının örgütsel 

destek algıları, örgüte bağlılık düzeyleri ve alt boyutlarında cinsiyet, unvan ve 

mesleki hizmet süresi değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık olup 

olmadığının belirlenmesi çalıĢmanın ikincil amacını oluĢturmaktadır.  

Bu çalıĢmanın amacı, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel desteğin 

örgütlerine olan bağlılıklarına olan etkisini yordamaktır. AraĢtırma 

yükseköğretim kurumlarında görev alan öğretim elemanlarının algıladıkları 

örgütsel destek ve örgüte bağlılık düzeyleri hakkında araĢtırmacı ve 

uygulayıcılara, ileride bu alanda yapılacak olan çalıĢmalara ve aynı zamanda 

da yükseköğretim yöneticilerine yol gösterici nitelikte olacaktır. 
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Tüm sektör ve çalıĢma alanları göz önüne alındığında, çalıĢanlarda 

destekleyici bir örgüt algısının oluĢturulabilmesi için; iĢ görenlerin yaratıcı 

fikirleri, önerileri ve eleĢtirileri dikkate alınmalı, etkin bir iletiĢim ve 

ödüllendirme sistemi kurulmalı, bu sistemin uygulanmasında nesnel 

davranılmalı ve katılımcı bir yönetim anlayıĢı benimsenmelidir. Ancak, 

yükseköğretimin insan sermayesine yaptığı katkı ve aydın nesiller yetiĢtirmek 

gibi önem taĢıyan bir niteliğe sahip olması nedeniyle çalıĢmanın,  değerli 

öğretim elemanlarının üniversitelerine olan destek algılarına ve bağlılıklarına 

iliĢkin sunduğu bilgiler mevcut durumun farkındalığı ve var olan eksikliklerin 

de giderilebilmesi açısından bir öneme sahiptir. 

1.3. Problem Cümlesi 

Örnekleme dâhil edilmiĢ üniversitelerde çalıĢmakta olan öğretim 

elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyi örgütsel bağlılıklarını ne 

düzeyde etkilemektedir ve öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek, 

örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında cinsiyet, hizmet süresi ve unvan 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark göstermekte midir?  

1.3.1. Alt Problemler: 

1) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel 

destek düzeyi genel olarak algılanan örgütsel bağlılığı etkilemekte 

midir? 

2) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel 

destek düzeyi duygusal bağlılığı etkilemekte midir? 

3) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel 

destek düzeyi normatif bağlılığı etkilemekte midir? 

4) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel 

destek düzeyi devam bağlılığını etkilemekte midir? 

5) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek 

algıları, örgüte bağlılık düzeyleri ve alt boyutlarında cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 

6) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek 

algıları, örgüte bağlılık düzeyleri ve alt boyutlarında unvan değiĢkenine 

göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 
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7) Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek 

algıları, örgüte bağlılık düzeyleri ve alt boyutlarında hizmet süresi 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 

8) Ġlgili özel üniversite ve devlet üniversitesinde görevli öğretim 

elemanlarının örgütsel destek düzeyinin örgütsel bağlılık ve alt 

boyutlarını açıklama düzeyi nedir? 

 

1.4. Sayıltılar: 

AraĢtırmanın varsayımları; 

 Anketi cevaplayan katılımcıların, soruları doğru bir Ģekilde algıladıkları 

ve doğru bir Ģekilde cevapladıkları,  

 Kullanılan ölçeklerin ve uygulanan araĢtırma modelinin bu 

araĢtırmanın amacına ve problemin çözümüne uygun olduğu ve  

 Verilerin değerlendirilmesinde kullanılan tekniklerin araĢtırmanın 

amacına uygun yöntemler olduğudur.  

1.5. Sınırlılıklar: 

Bu çalıĢma üniversitelerde görev yapmakta olan öğretim elemanlarına 

yönelik olarak oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢma Ankara ilinde yer alan bir devlet ve 

bir vakıf üniversitesinin Eğitim, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler, Mühendislik, Fen ve 

Edebiyat Fakültelerinde görev yapan öğretim elemanları ile sınırlıdır.  

1.6. Tanımlar: 

ÇalıĢmada kullanılan baĢlıca kavramların tanımları aĢağıda verilmiĢtir. 

Algılanan Örgütsel Destek: iĢ görenin faaliyetleri sonucunda örgütüne 

yapmıĢ olduğu katkının, çalıĢtığı örgüt tarafından bir değer olarak kabul 

edilmesinin ve örgütün iĢ görenin iyiliğiyle ilgilenmesinin, iĢ gören tarafından 

algılanması olarak tanımlanmaktadır (Hellman vd., 2006). 

Örgütsel Bağlılık: KiĢinin örgütte sahip olduğu bağlılık gücüdür veya kiĢisel 

ve örgütsel amaç ve değerler arasındaki uyum olarak tanımlanmıĢtır (Kaçmar 

vd., 1999). 
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Duygusal Bağlılık: Örgüt üyesi olmanın hazzının yanında, örgütle 

özdeĢleĢme ve kiĢinin örgüte karĢı hissettiği duygusal bağdır (Bergaman, 

2006). 

Normatif Bağlılık: Bireyin kendini doğal üyesi olduğu örgüte borçlu 

hissetmesinden doğan bağlılıktır. ÇalıĢtığı örgütten aldığı eğitimler veya 

kurduğu iyi iliĢkiler, çalıĢanın üyesi olduğu örgüte karĢı kendisini borçlu 

hissetmesi ve örgüte de minnet duyduğu için çalıĢmaya devam etmesidir 

(Yıldırım ve Demirel, 2009). 

Devam Bağlılığı: Bireyin örgüte olan yatırımlarıyla alakalı söz konusu 

hakların (fayda, menfaat, çıkar) maliyeti sebebiyle, örgütte kalmaya duyduğu 

gereksinim derecesidir (Bergaman, 2006).  

Öğretim Elemanları: Yükseköğretim kurumlarında görevli öğretim üyeleri, 

öğretim görevlileri, okutmanlar ile öğretim yardımcılarıdır.  

Öğretim Üyeleri: Yükseköğretim kurumlarında görevli profesör, doçent ve 

yardımcı doçentlerdir.  
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2. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

Bu bölümde; algılanan örgütsel destek kavramı ve önemi, örgütsel destek 

teorisi, destekleyici örgütün özellikleri üzerinde durulmuĢtur. Algılanan 

örgütsel desteğin öncülleri ve sonuçları açıklanmıĢtır ayrıca, örgütsel bağlılık 

kavramı ve önemi üzerinde durulmuĢtur. Örgütsel bağlılık yaklaĢımları ve 

örgütsel bağlılığın boyutlarından bahsedilmiĢtir. Örgütsel bağlılık ile benzer 

kavramlar açıklanarak, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, örgütsel bağlılığın 

sonuçları ve örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde durulmuĢtur. Son olarak da, 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırma sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

2.1. Algılanan Örgütsel Desteğin Tanımı ve Önemi  

Algı, bireylerin çevrelerine anlam kazandırmak için, duygusal izlenimleri 

organize edip, yorumladıkları bir süreçtir (Robbins, 2003). Algılanan örgütsel 

destek; iĢ görenin faaliyetleri sonucunda örgütüne yapmıĢ olduğu katkının, 

çalıĢtığı örgüt tarafından bir değer olarak kabul edilmesinin ve örgütün iĢ 

görenin iyiliğiyle ilgilenmesinin, iĢ gören tarafından algılanması olarak 

tanımlanmaktadır (Hellman vd., 2006). Eisenberger ve diğerlerinin yapmıĢ 

olduğu bu tanımlamanın Ģu varsayımlara dayandığı görülmektedir (Yüksel, 

2006): 

 ĠĢ görenin çalıĢtığı örgüte bir katkıda bulunduğunun varsayılması,  

 ĠĢ görenin yapmıĢ olduğu katkının örgüt tarafından değerli olarak kabul 

edildiğinin iĢ gören tarafından algılanması,  

 ĠĢ görenin örgüte yapmıĢ olduğu katkılar karĢılığında örgütün iĢ 

görenin iyiliğini sağlamaya yönelik çaba gösterdiğinin yine iĢ gören 

tarafından algılanması.  

Bu çerçevede algılanan örgütsel destek, örgütün çalıĢanların genel katkılarını 

değerlendirme ve onların refahıyla ilgilenmeye yönelik genel bir algıdır 

(Wayne vd., 1997; Kraimer vd., 2001; Yoon ve Thye, 2002; Kraimer ve 

Wayne, 2004; Makanjee vd., 2006; Panaccio ve Vandenberghe, 2009).  
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Algılanan örgütsel destek, sosyo-duygusal ihtiyaçları karĢılar, gerektiğinde 

yardımın var olacağı garantisini sağlar ve örgütün, yapılan çabaları 

ödüllendirme istekliliğini gösterir (Eisenberger vd., 2001). Algılanan örgütsel 

destek, çalıĢanın örgütten birçok durumda beklentisi olduğunu ifade eder. 

Bunlar; örgütün, çalıĢanın hastalıklarını, hatalarını, üstün performansını, 

örgütün adaletli ücret ödeme arzusunu ve çalıĢanın iĢini anlamlı ve ilginç 

kılmasına yönelik olası tepkileridir (Eisenberger vd., 1986; Aube vd., 2007). 

Kraimer ve Wayne (2004), geliĢtirdikleri çok boyutlu algılanan örgütsel destek 

sınıflandırmasında, algılanan örgütsel desteği; düzenleyici örgütsel destek 

algısı, kariyerle ilgili örgütsel destek algısı ve finansal örgütsel destek algısı 

olarak sınıflandırmıĢlardır. Bunlar; 

Düzenleyici örgütsel destek algısı, örgütün iĢ transferlerini takip eden 

süreçte iĢ görenin (ailesi dâhil) uyum sağlaması ile ilgilenmesi olarak 

tanımlanır.  

Kariyerle ilgili örgütsel destek algısı, örgütün çalıĢanın kariyer ihtiyacı ile 

ilgilenmesini kapsar ve bu uygulamalar bir mentor gerektirebilir (Reid vd., 

2008).  

Finansal örgütsel destek algısı, örgütün çalıĢanların finansal ihtiyaçları ile 

ilgilenmesi ve çalıĢanların katkılarını telafi ve çalıĢma faydaları açısından 

ödüllendirmesi olarak ifade edilebilir.  

Güçlü örgütsel destek algısına sahip çalıĢanlar teorik olarak örgüte fayda 

sağlayan davranıĢlar gösterme eğilimindedirler. Bu bakıĢ açısı ile algılanan 

örgütsel destek Blau’ nun (1964) sosyal etkileĢim teorisine dayalı olarak 

değerlendirilmektedir. Bu teoriye göre çalıĢanlar iĢleriyle ilgili çabalarını ve 

performanslarını, örgütün gelecekte sağlamasını bekledikleri maddi ve 

manevi ödüllere bağlı olarak biçimlendirirler (Stamper ve Johlke, 2003). 

Benzer biçimde algılanan örgütsel destek de çalıĢanların zaman içerisinde 

iĢverenleri ve örgütleri ile etkileĢimi sonucunda geliĢir ve örgütün çalıĢanlara 

olan bağlılığının algılanma düzeyini yansıtır (Çakar ve Yıldız, 2009).  

Algılanan örgütsel destek kavramı, maddesel varlıklar ve sosyal ödüller 

karĢılığında çalıĢanların örgüte yönelik çabalarını ve bağlılıklarını geliĢtirdiği 

örgütsel bağlılığın sosyal değiĢim açıklamasına dayalıdır.  
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Algılanan örgütsel destek, övgü ve onay ifadelerinin samimiyeti, ödeme, 

rütbe, iĢ yoğunluğu ve örgüt politikaları gibi örgüt tarafından çalıĢan 

davranıĢlarının çeĢitli yönlerinden etkilenir. Buna ilaveten algılanan örgütsel 

desteğin geliĢiminde, yöneticiler tarafından gerçekleĢtirilen faaliyetler de 

önemlidir (Johlke vd., 2002). 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢma davranıĢlarını fark eden ve bunları 

ödüllendiren örgütün çabalarına, çalıĢanların önem verdiği karĢılıklı norm ve 

sosyal değiĢim teorisine dayalıdır (Shore ve Wayne, 1993). Örgüt tarafından 

davranıĢın olumlu olarak değerlendirildiği dereceye kadar, çalıĢanlar örgütün 

baĢarmasına yardım edecek davranıĢlarda bulunmak için zorunluluk hissi 

geliĢtirirler (Hellman vd., 2006: 632). Algılanan örgütsel destek, iĢverenlerin 

çalıĢanlarına bağlı olduğu, onları değerlendirdiği, çalıĢanların iĢverenlerine 

yönelik bağlılığının artığına yönelik algı olarak incelenir. Bu yüzden algılanan 

örgütsel destek, iĢ gören bağlılığının yanı sıra, çalıĢanların iĢverenleriyle 

beraber sahip olduğu sosyal ve ekonomik değiĢim iliĢkilerinin gücü, karĢılıklı 

zorunluluk algıları ve bu zorunlulukların yerine getirilmesi gibi diğer sosyal 

değiĢim değiĢkenleriyle iliĢkilendirilebilir (Gakoviç ve Tetrick, 2003). 

Sosyal değiĢim kuramcıları çalıĢmayı, somut faydalar için gayret gösterme, 

bağlılık ve sosyal ödüller olarak belirtmiĢlerdir. Bir kiĢi diğerine iyi davrandığı 

zaman karĢılıklı norm, olumlu davranıĢ karĢılığını zorunlu kılar. ÇalıĢanların 

ve iĢverenlerin karĢılıklı normları, iliĢkilerine uyguladıkları dereceye kadar her 

iki grup tarafından elde edilen olumlu davranıĢlar içinde faydalı sonuçlara 

sebebiyet vererek karĢılıklı hale getirilir. ĠĢverenler, çalıĢanların bağlılığına ve 

sadakatine büyük ölçüde önem verirler. Örgüte duygusal olarak bağlı olan 

çalıĢanlar, artan performans, azalan devamsızlık ve düĢük personel devri 

olasılığı göstermiĢlerdir. Bunun tersi olarak, çalıĢanlar genellikle örgütün 

onlara olan bağlılığıyla ilgilenirler. Örgüt tarafından önemsenmiĢ olmak, onay, 

saygı, ödeme ve terfi kiĢinin mesleğini daha iyi yürütmesini sağlayarak, 

bilgiye ulaĢma ve daha fazla yardım gibi faydalar sağlayabilir. KarĢılıklı 

normlar, çalıĢanların ve iĢverenlerin bu belirgin uygulamaları 

bağdaĢtırmalarını sağlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algılanan örgütsel 

desteğin önemli bir boyutu da bu desteğin ne dereceye kadar isteğe bağlı 

olarak görüldüğüdür.  
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Takdire bağlı bir ödüllendirme yapıldığında, çalıĢanın örgütü koruma eğilimi 

artmaktadır ve böylece algılanan örgütsel destek geliĢmektedir. Eğer aynı 

ödüllendirme resmi bir otoritenin yaptırımıyla gerçekleĢirse, örgütsel desteğin 

geliĢimine daha az katkı sağlayacaktır. Algılanan örgütsel destekteki sosyal 

değiĢim iliĢkisinin önemli bir unsuru da güvendir. ÇalıĢanlar iĢveren 

bağlılığını kabul ettikleri zaman, örgütün onların iyi performansını ve 

vatandaĢlık davranıĢlarını ödüllendirmeye devam edeceğine güvenirler. 

Güven, sosyal değiĢim iliĢkisinde eleĢtiriye açık bir unsurdur. Çünkü her iki 

taraf da yaptığının karĢılığını alamama riski taĢımaktadır. Ödüller hemen 

gelmeyebilir. Fakat sonunda karĢılıklı değiĢim iliĢkisinde bir denge 

sağlanacaktır. Örneğin, örgüt iĢe yeni baĢlayan birinin yaptığı yatırımların 

karĢılığını almadan iĢi bırakabileceğini bilerek eğitimi için büyük miktarlarda 

para harcayabilir, yatırım yapabilir (Shore ve Shore, 1995).  

Bunun tersi de olabilir. Bir çalıĢan, örgüt sonunda çabalarının karĢılığını 

verecek diye saatlerce çalıĢarak iyi bir vatandaĢlık örneği gösterebilir. 

ÇalıĢan ve örgüt arasındaki sosyal değiĢimin sürekliliğini sağlayan güven 

yıkılabilir.  

2.2. Örgütsel Destek Teorisi  

Örgütsel destek teorisi, çalıĢanların iĢverenlerinden aldıkları ödeme, eğitim, 

sosyo-duygusal destek gibi değerlendirilmiĢ kaynaklar karĢılığında, iĢle ilgili 

olumlu sonuçlar gösterdiğini ileri süren modern sosyal değiĢim teorisidir 

(Michael vd., 2005). Örgütsel destek teorisine göre çalıĢanlar, tutumsal ve 

davranıĢsal tepkiler üzerindeki etki ve güçte değiĢiklik gösteren değiĢim 

iliĢkilerini geliĢtirerek, örgütü kiĢiselleĢtirirler. Sosyo-duygusal ihtiyaçların 

karĢılandığı ölçüye kadar bireylerin örgütsel üyeliklerini kendi kimlikleri ile 

birleĢtirmeleri, sosyal değiĢim iliĢkilerini güçlendirir ve çalıĢanların 

performans düzeyini artırır (Byrne ve Hochwarter, 2008). 

Algılanan örgütsel destek teorisine göre, algılanan örgütsel desteğin geliĢimi, 

örgütün çalıĢanlarını olumlu ya da olumsuz değerlendirdiğine yönelik bir 

gösterge olarak, çalıĢanların kendi olumlu veya olumsuz davranıĢlarını 

inceleme eğilimine dayalıdır (Walters ve Raybould, 2007).  
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Örgütsel destek teorisi, algılanan örgütsel desteğin geliĢimi, doğası ve 

sonuçlarını göz önünde bulundurarak (Shanock ve Eisenberger, 2006), 

örgütün artan iĢ çabasını ödüllendirmedeki istekliliğini belirlemek 

(Eisenberger vd., 1986) ve sosyo-duygusal ihtiyaçları karĢılamak için 

çalıĢanların, örgütün onların katkılarını değerlendirdiği ve refahlarıyla 

ilgilendiği hususuyla ilgili global inançlar geliĢtirdiklerini ileri sürer (Eder ve 

Eisenberger, 2008; Mearns ve Reader, 2008). Algılanan örgütsel destek aynı 

zamanda kiĢinin iĢini etkili bir Ģekilde sürdürdüğü ve stresli durumlarda 

örgütten gelecek yardımın mevcut olacağı güvencesi olarak da 

değerlendirildiği için (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698; Makanjee vd., 

2006), örgütsel destek teorisi, algılanan örgütsel desteğin önemli bir dayanak 

olduğu ileri sürülmektedir (Kraimer ve Wayne, 2004). 

Örgütsel destek teorisine göre, algılanan örgütsel desteğin geliĢimi 

çalıĢanların örgüte insani karakteristikler verme eğilimi tarafından 

desteklenmiĢtir (Makanjee vd., 2006: 118). Levinson, örgütün temsilcileri 

tarafından gerçekleĢtirilen faaliyetlerin yalnızca temsilcilerin kiĢisel 

motivasyonlarına katkıda bulunmasından ziyade, örgütün niyetinin göstergesi 

olarak düĢünüldüğünü belirtmiĢtir.  

Levinson tarafından öne sürülen bu örgütün kiĢiselleĢtirilmesi, örgütün yasal, 

ahlaki, finansal sorumlulukları tarafından süreklilik sağlayan ve rol 

davranıĢlarını belirleyen örgütsel politikalar, normlar ve kültürler tarafından ve 

örgütün temsilcilerinin bireysel çalıĢanlara yönelik kullandığı güç tarafından 

teĢvik edilir (Aselage ve Eisenberger, 2003). Örgütün kiĢiselleĢtirilmesi 

üzerine, çalıĢanlar olumlu ya da olumsuz davranıĢlarını örgütün 

davranıĢlarını desteklediği ya da desteklemediği gösterge olarak 

değerlendirilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Algılanan örgütsel destek, örgütün çalıĢanların katkılarını değerlendirdiği ve 

onlarla ilgilendiği yönündeki global inançları yansıtır (Howes vd., 1995; Sluss 

vd., 2008). Algılanan örgütsel destek teorisi karĢılıklı norm değerleri ile örgüt 

tarafından desteklendiğini hisseden çalıĢanların duygusal bağlılık aracılığıyla 

borçlarını geri ödemeye teĢebbüs edeceklerini ileri sürmesinden dolayı, 

algılanan örgütsel destek daha güçlü duygusal bağlılığa yol açabilir.  
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Bu iliĢki birçok araĢtırmada desteklenmesine rağmen, algılanan örgütsel 

desteğin belirgin bir Ģekilde ve yalnızca duygusal bağlılığa katkıda 

bulunduğunu göstermemiĢtir (Vandenberghe vd., 2004). 

Örgütsel ödüller ve ödeme, terfi, iĢ zenginleĢtirme ve örgütsel politikalara 

yönelik etki gibi olumlu iĢ koĢulları örgütsel destek algılamalarına daha fazla 

katkı sağlar (Eisenberger vd., 1986). Örgütsel destek teorisine göre 

çalıĢanlar, örgütteki farklı politikalar, uygulamalar ve muamelelerden, örgütün 

kendilerinin iyiliğini ne kadar önemsediğini çıkarabilirler (Kraimer ve Wayne, 

2004). Bu teoriye göre çalıĢanlar örgüt faaliyetlerinin kendileri açısından 

faydalı olmasına yüksek düzeyde bağlılık ve performans ile karĢılık verirler 

(Çakar ve Yıldız, 2009). Ayrıca yöneticiler örgütsel temsilciler olarak hareket 

etmelerinden dolayı, çalıĢanların yöneticiden aldığı olumlu davranıĢlar da 

örgütsel destek algılamalarına katkı sağlayabilir (Rhoades ve Eisenberger, 

2002). 

ĠĢverenler, ödül ve çıktıların kontrolünde her zaman iĢ görenlerden daha fazla 

güce sahiptir. ĠĢ görenler bu değiĢ tokuĢ iliĢkisindeki dengesizliğe tepki 

verseler de, bunun örgüt üzerindeki etkisi, örgütün iĢ görene vereceği 

tepkiden her zaman daha az etkili olacaktır. Sahip olunan güçteki eĢitsizlikten 

dolayı iĢ gören, iĢverene daha çok bağımlı olmak zorunda kalacaktır. Bu 

bağımlılık da, iĢveren bağlılığını da etkileyebilecek Ģekilde, iĢ görenin çeĢitli 

örgütsel eylemlere olan duyarlılığını artırmaktadır.  

Böylece, iĢ gören üzerinde kısmen önemsiz etkiye sahip örgütsel eylemler, 

çalıĢanın örgütsel desteği için bir gösterge olarak değerlendirilebilir ve 

zorunlulukların yerine getirilme olasılığı olarak da görülebilir (Shore ve Shore, 

1995). 

Örgütsel destek teorisi aynı zamanda algılanan örgütsel desteğin sonuçlarını 

oluĢturan psikolojik süreçlere hitap eder (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Öncelikle, karĢılıklı norm üzerine algılanan örgütsel destek örgütün refahıyla 

ilgilenmek ve örgütün amaçlarına ulaĢmasına yardımcı olmak için zorunluluk 

hissini ortaya çıkarmalıdır. Ġkinci olarak, algılanan örgütsel destek tarafından 

gösterilen ilgi, onay ve saygı çalıĢanların örgütsel üyeliğini ve rol statülerini 

kendi sosyal kimlikleriyle birleĢtirmelerine yol açan sosyo-duygusal ihtiyaçları 
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yerine getirmelidir. Üçüncüsü, algılanan örgütsel destek örgütün tanımladığı 

ve artan performansı ödüllendirdiği yönündeki çalıĢan inançlarını 

güçlendirmelidir. Bu süreçler hem çalıĢanlar (artan iĢ tatmini ve yükselen 

olumlu ruh hali gibi) hem de örgüt için (artan duygusal bağlılık ve performans, 

azalan iĢgücü devri gibi) olumlu sonuçlara sahiptir.  

2.3. Destekleyici Örgütün Özellikleri  

ÇalıĢanlarının mutluluğunu ve esenliğini dikkate alan, çalıĢanlarını 

destekleyici bir örgütte veya yönetimde bulunması gerekli özellikler beĢ alt 

baĢlıkta toplanabilir (Özdevecioğlu, 2003): 

 Çalışanların yaratıcı fikirlerini, önerilerini ve eleştirilerini dikkate almak 

ve bu önerileri uygulamaya aktarmak: ÇalıĢanlar kendi fikirlerinin 

önemsendiğini, eleĢtirilerinin dikkate alındığını ve bu eleĢtiriler 

çerçevesinde iĢletmede değiĢiklikler yapıldığını bilirlerse, bu onlar 

açısından destek olarak algılanacaktır.  

 Çalışanlara nispeten bir iş güvenliği sağlamak ve başarılı oldukları 

takdirde işyerinde devamlı çalışacaklarına ilişkin güvence vermek: 

ÇalıĢanların beklentilerinden biri de iĢ güvenliğidir. Hataların hoĢgörü 

ile karĢılanacağı, baĢarılı olunduğu takdirde iĢyerinde çalıĢmaya 

devam edileceği, her an iĢletme dıĢı kalmayacağı duygusu 

çalıĢanlarda destek olarak algılanacaktır.  

 Örgüt içindeki insan ilişkilerinin pozitif olmasını sağlamak, örgüt içi 

halkla ilişkiler çalışmalarını yüksek seviyelerde tutmak: Örgüt ikliminin 

yani örgüt içi ast-üst iliĢkilerinin, ast-ast iliĢkilerinin ve üst-üst 

iliĢkilerinin yüksek düzeyde ve pozitif olması hem çalıĢanları motive 

edecektir hem de destek olarak algılanacaktır.  

 Örgüt içinde, adam kayırmacılık yapmamak, herkese adaletli 

davranmak, hak yememek: ÇalıĢanlar açısından hak ettiği zaman 

bunun karĢılığını almak önemlidir. ĠĢletme içinde yönetime yakın 

kiĢilerin kayırılması, yöneticilerin haksız taraf tutmaları, destek 

açısından olumsuz algılanacaktır.  

 Çalışanları önemsemek ve onlara rağmen bazı kararları almamak  
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ÇalıĢanlar iĢletme içinde birer sosyal varlıktır. Kendilerinin önemsenmesini, 

baĢarıları ile övünülmesini ve takdir edilmesini beklerler. Böyle davranan 

yöneticiler, çalıĢanların gözünde destekleyici yönetici olarak 

algılanacaklardır.  

2.4. Algılanan Örgütsel Desteğin Öncülleri  

Rhoades ve Eisenberger (2002), yapmıĢ oldukları meta-analiz çalıĢmasında 

algılanan örgütsel desteğin öncüllerini; iĢlemsel adalet, yönetici desteği, 

örgütsel ödüller ve çalıĢma koĢulları ve iĢ gören özellikleri olarak 

sınıflandırmıĢlardır. 

Allen vd., (2003) ise algılanan örgütsel desteğin öncülleri olarak; insan 

kaynakları uygulamalarından, karar vermede katılım, ödül adaleti ve geliĢen 

fırsatlar olarak belirlemiĢlerdir. Algılanan örgütsel desteğin öncülleri; örgütsel 

adalet, yönetici desteği, lider-üye etkileĢimi, insan kaynakları uygulamaları ve 

iĢ gören özellikleri olarak incelenmiĢtir. 

2.4.1. Örgütsel Adalet 

Temellerini Adams’ın eĢitlik kuramından alan örgütsel adalet (Schminke vd., 

1997), bireylerin örgütlerdeki adalet algısını tanımlamak için ortaya konulan 

bir kavram olup (Karriker ve Williams, 2009); dağıtım adaleti, iĢlem adaleti ve 

etkileĢim adaleti (Javahar, 2002) olmak üzere ağırlıklı olarak üç boyutta 

incelenmektedir.  

Dağıtım adaleti, organizasyon tarafından kaynakların/ödüllerin dağıtımına 

iliĢkin adalet algılamalarını ifade eder (Blakely vd., 2005) ve çıktıların adaleti 

ile alakalıdır (Jawahar, 2002) . İşlem adaleti, karar almada izlenen süreçlerle 

ilgili adalet algılamalarını ifade eder (Eskew, 1993; Konovsky, 2000).  

Bies ve Moag, iletiĢimi de dâhil ederek etkileşim adaletini, kiĢilerarasındaki 

iletiĢime iliĢkin adalet algılamaları olarak tanımlamıĢlardır (Karriker ve 

Williams, 2009). EtkileĢim adaleti, karar vericilerin resmi prosedürleri 

oluĢturması veya açıklaması ile ilgili algılanan davranıĢ adaletidir (Niehoff ve 

Moorman, 1993). 

ĠĢlemsel adalet, karar verme süreci ile ilgili algılanan adaleti ifade eder 

(Zapata- Phelan vd., 2009). ĠĢlemsel adalet ve dağıtım adaleti ile algılanan 

örgütsel destek arasında pozitif yönlü iliĢki bulunmaktadır (Moideenkutty vd., 
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2001). Shore ve Shore (1995), tekrarlanan doğru davranıĢların çalıĢanların 

refahına ilgi göstererek, algılanan örgütsel destek üzerinde güçlü bir etkiye 

sahip olacağını belirtmiĢlerdir. Ayrıca iĢlemsel adaletin dağıtım adaletinden 

algılanan örgütsel destek üzerinde daha güçlü bir etkiye sahip olduğunu 

belirtmiĢledir (Eisenberger vd., 2004: 209-210). Cropanzano ve Greenberg 

(1997), iĢlemsel adaletin yapısal ve sosyal yönlerini ele almıĢlardır.  

Yapısal belirleyiciler, kararlar uygulanmadan önce yeterli bilgiyi kapsayarak, 

çalıĢanları etkileyen kararlarla alakalı politikaları ve resmi kuralları kapsar 

(Rhoades vd., 2001: 826). ĠĢlemsel adaletin sosyal yönleri, kaynak 

paylaĢımındaki kiĢilerarası davranıĢ kalitesini ele alır. Sosyal yönler, 

sonuçların nasıl belirlendiğiyle ilgili olarak çalıĢanlarına bilgi sağlamayı ve 

saygılı davranmayı kapsar (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). ĠĢlemsel 

adalet örgüt eylemlerinden, etkileĢimsel adalet birey eylemlerinden 

kaynaklandığı için, çalıĢanların örgütle ve örgüt temsilcileriyle olan karĢılıklı 

sosyal iliĢkilerini farklı Ģekillerde etkileyebilir (Eisenberger vd., 2004). 

Fasolo (1995), icra memurları üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada; iĢlemsel 

adalet ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢtir. 

Moorman vd., (1998), Ortabatı’ daki büyük bir askeri hastanede çalıĢan sivil 

iĢ görenler ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; iĢlemsel adalet ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

Moideenkutty vd., (2001), Hindistan’da ilaç mümessilleri üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada; iĢlemsel adalet ve dağıtım adaleti ile algılanan örgütsel 

destek arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Rhoades vd., (2001), Amerika’nın doğusunda bulunan bir üniversitenin 

yaĢları 25-60 arası değiĢen mezunları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

iĢlemsel adalet ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Yoon ve Thye (2002), Kore’de iki büyük elektronik Ģirketinde çalıĢan kiĢiler 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; iĢlemsel adalet ve dağıtım adaleti ile 
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algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. 

Wayne vd., (2002), Fortune 500 listesinde yer alan iki fabrikadaki iĢ görenler 

ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; iĢlemsel adalet ve dağıtım 

adaleti ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Çakar ve Yıldız (2009), bankacılık ve sigortacılık sektöründe faaliyet gösteren 

firmalarda çalıĢan iĢ görenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; iĢlemsel adalet 

ve dağıtımsal adalet ile örgütsel destek arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu, ayrıca algılanan örgütsel desteğin, örgütsel adalet ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkide ara değiĢken etkisine sahip olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

2.4.2. Yönetici Desteği 

Örgütsel destek teorisine göre, çalıĢanlar çeĢitli örgüt temsilcileri ve 

birimlerden elde edilen olumlu davranıĢları, tüm örgütsel destek algılarıyla 

birleĢtirirler ve yöneticilerden gelen destek, çalıĢanlar ile örgüt arasındaki 

iliĢkinin olumlu yönde geliĢmesine katkı sağlar (Eisenberger vd., 2002; 

Eisenberger vd., 2004). Yapılan araĢtırmalar, algılanan örgütsel desteğin 

öncüllerinden birinin de; yönetici, denetçi ve çalıĢma arkadaĢlarına güven ve 

destek algılamalarının olduğunu göstermektedir (Shore ve Shore, 1995). 

ÇalıĢanlar örgütlerinin kendilerini değerlendirmesiyle ilgili olarak global 

inançlar biçimlendirdikleri için (Çakar ve Yıldız, 2009), yöneticilerin 

çalıĢanlarının katkılarını değerlendirdiği ve onların refahıyla ilgilendiği 

dereceye kadar çalıĢanlar genel bakıĢ açıları geliĢtirirler. Yöneticiler, örgütün 

temsilcileri olarak hareket etmeleri (Aselage ve Eisenberger, 2003) ve 

astların performansını yönlendirmede ve değerlendirmede sorumlulukları 

olmasından dolayı (Eisenberger vd., 2002), çalıĢanlar örgüt desteğinin 

göstergesi olarak yöneticilerinin onlara karĢı olan olumlu ya da olumsuz 

tutumlarını incelerler. Buna ilaveten, çalıĢanlar yöneticilerinin astların 

değerlendirilmesini daha üst yönetime ilettiklerini, böylelikle algılanan 

örgütsel destek ile birlikte çalıĢanların yönetici desteğini iliĢkilendirmesine 

katkı sağladığını algılayabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrıca 

çalıĢanlar yöneticinin örgüt içinde ne kadar fazla statüye sahip olduğuna 

inanırlarsa, örgütün amacı için yöneticinin eylemlerine o kadar katkıda 
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bulunurlar (Eisenberger vd., 2004). Yöneticilerden gelen destek, aynı 

zamanda lider-üye etkileĢimi ve yönetici düĢüncesini içeren ilgili ölçümlerde 

de değerlendirilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Yoon ve Lim (1999), Kore’de üç üniversite hastanesinde çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; yönetici desteği ile algılanan örgütsel destek arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Rhoades vd., (2001), Amerika’nın doğusunda bulunan bir üniversitenin 

yaĢları 25-60 arası değiĢen mezunları üzerinde araĢtırma yapmıĢ; yönetici 

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

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde Stinglhamber ve Vandenberghe 

(2003), Belçika Üniversitesi’nden 1988 ve 1997 yılları arasında mezun 

olanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan yönetici desteği ile örgütsel 

destek algılamaları arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

Eisenberger vd., (2002), Amerika BirleĢik Devletleri’nde elektronik 

sektöründe çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; yönetici desteği ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Yine Shanock ve Eisenberger (2006), Amerika BirleĢik 

Devletleri’nde elektronik sektöründe çalıĢanlar açısından algılanan yönetici 

desteği ile örgütsel destek algılamaları arasındaki iliĢkiyi analiz etmiĢlerdir. 

Bulgular, algılanan yönetici desteği ile örgütsel destek algılamaları arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

2.4.3. Lider-Üye EtkileĢimi 

Lider-üye etkileĢim teorisi, örgütsel liderlik alanında liderlik süreciyle bu 

sürecin sonuçları arasındaki iliĢkileri incelemeye yönelik en ilgi çekici ve 

yararlı teorilerden biri olarak kabul edilmektedir.  

Dikey ikili bağlantı modeli olarak adlandırılan liderlik teorisi, lider ve izleyiciler 

arasındaki etkileĢimi dikey ikili bir yaklaĢım çerçevesinde ele alır. Lider-üye 

etkileĢim teorisinin geliĢimi dört evrede incelenmektedir. Birinci evre, grup içi 

ve grup dıĢı biçiminde farklılaĢan ikililerin tanımlanması üzerine odaklanan 

evredir. Bu evrede dikey ikili iliĢkilere ağırlık verilmiĢtir. Liderlerin astlarıyla 

farklı iliĢkiler geliĢtirdikleri saptanmıĢtır. Ġkinci evrede, lider-üye iliĢkilerinin 
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niteliğine ve bununla ilgili sonuçlara odaklanılmıĢtır. Üçüncü evrede, yüksek 

nitelikli lider-üye iliĢkilerinin geliĢiminin araĢtırılması ve tanımlanması dikkati 

çekmektedir. Böylece dikey ikili iĢbirliği oluĢturmaya yönelik tavsiye edici bir 

yaklaĢım ön plana çıkmıĢtır. Dördüncü evrede, lider-üye etkileĢiminin analizi, 

dikey ikiliden grup ve örgüt düzeylerine doğru kayarak sistem düzeyinde 

analiz bakıĢ açısı ortaya çıkmıĢtır. Bu evrede önceki aĢamalardan elde edilen 

bulguların bütünleĢtirilmesi ile örgütsel sistem içinde ikili iliĢkilerin nasıl 

organize edilebileceği araĢtırılmıĢtır (Özutku vd., 2007). 

Algılanan örgütsel destek ve lider-üye etkileĢimi birbirine yakın kavramlar 

olmasına rağmen, deneysel olarak birbiri ile iliĢkilidir. Mantıksal olarak lider-

üye etkileĢiminin algılanan örgütsel desteğin belirleyicisi olduğu tartıĢılabilir. 

Eisenberger ve arkadaĢları (1986), iĢ performansıyla alakalı isteğe bağlı 

ödüllerin belirgin bir Ģekilde algılanan örgütsel desteği etkileme olasılığının 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Liderler bu gibi ödülleri yönetmede sorumlu 

tutulduğu ve aynı zamanda deneysel araĢtırmaların algılanan örgütsel 

desteğin lider desteğiyle iliĢkili olduğunu gösterdiği için lider-üye etkileĢimi, 

algılanan örgütsel desteğe katkı sağlayabilir (Aselage ve Eisenberger, 2003). 

Aynı Ģekilde, algılanan örgütsel desteğin, lider-üye etkileĢimine katkıda 

bulunduğu da tartıĢılabilir. Belirgin olarak, örgüt tarafından desteklendiğini 

algılayan çalıĢanların diğerlerine göre liderleriyle yüksek kaliteli etkileĢim 

iliĢkisi geliĢtirme olasılıkları daha fazladır (Wayne vd., 1997). 

Wayne vd., (1997), Amerika BirleĢik Devletleri’nde büyük bir Ģirkette çalıĢan 

ve en az beĢ yıllık deneyimi olan iĢ görenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile lider-üye etkileĢimi arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

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

ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; lider-üye etkileĢimi ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. 

Kraimer ve Wayne (2004), Amerikan Fortune 500 listesindeki Ģirketlerinde 

çalıĢan iĢgörenler ve yöneticiler üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada; lider-

üye etkileĢimi ile düzenleyici örgütsel destek algısı, kariyerle ilgili örgütsel 
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destek algısı ve global örgütsel destek algısı arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Buna karĢın, lider-üye etkileĢimi ile 

finansal örgütsel destek algısı arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edememiĢlerdir. 

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

1990 yılları arasında mezun olan çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile lider-üye etkileĢimi arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

2.4.4. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

ÇalıĢanlara veya insan kaynaklarına yönelik sistematik geniĢ çapta örgüt 

politikaları ve süreçleri, belirgin bir Ģekilde çalıĢanlara yönelik uygulamalar 

olması nedeniyle, algılanan örgütsel destek üzerinde olumlu veya olumsuz 

etki yaratabilir. Ġnsan sermayesine yatırımı belirten ve çalıĢanların katkılarını 

gösteren olumlu insan kaynakları uygulamaları, algılanan örgütsel desteği 

teĢvik eder (Allen vd., 2003). Yapılan araĢtırmalarda algılanan örgütsel 

desteğin, iĢ güvenliği, özerklik, eğitim, karar almalara katılım, ödül ve terfi 

fırsatları gibi insan kaynakları uygulamalarıyla iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir 

(Eisenberger vd., 2004). 

Farkına Varma, Ücretlendirme ve Terfi; örgütsel destek teorisine göre 

ödüller için yaratılan fırsatlar, çalıĢanların iĢyerine ve dolayısıyla da algılanan 

örgütsel desteğe olumlu katkı yapmasını sağlayacaktır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). 

Johlke vd.,(2002), satıĢ personelleri üzerinde yaptıkları araĢtırmada; ödeme 

planları (performans, birleĢmiĢ ve sabit ücret) açısından çalıĢanların örgütsel 

destek algılamaları arasında anlamlı bir farklılık olmadığını ortaya 

koymuĢlardır. 

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

ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; dahil olma ve farkına varma ile 

algılanan örgütsel destek arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. 

İş Güvenliği; Örgütün, çalıĢanın gelecekte de iĢe devam etmesini 

istemesine yönelik teminat vermesi, güçlü bir algılanan örgütsel destek 
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kimliğine ulaĢmak için istenen bir durumdur. Özellikle son yıllarda küçülmenin 

yaygın olduğu Ģartlarda bu durum daha da önemli etkiler yaratabilmektedir 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Özerklik; Özerklik, örgütsel destek algılamaları açısından önemli bir 

değiĢkendir. Özerklik kavramıyla, çalıĢanların iĢlerini nasıl yaptıkları, çalıĢma 

programlarını nasıl uyguladıkları, çalıĢma prosedürleri ve görev çeĢitliliği gibi 

konulardaki algılanan kontrolleri ifade edilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Diğer bir ifadeyle özerklik, bir çalıĢanın iĢ ile ilgili kararlara doğrudan 

katılım derecesidir (Yoon ve Thye, 2002).  

ĠĢ fonksiyonlarını gerçekleĢtirecek farklılıklar ve özgürlüğe sahip çalıĢanlar, 

örgütün onların yeteneklerine inanacağına ve çabalarını değerlendireceğine 

güveneceklerdir. ÇalıĢanların iĢlerini yürütmelerine iliĢkin örgütsel 

güvenlerinin vurgulanmasıyla yüksek seviyedeki özerklik, algılanan örgütsel 

desteğin artmasına yol açabilecektir. 

Yoon ve Lim (1999), Kore’de üç üniversite hastanesinde çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; özerkliğin algılanan örgütsel desteği artırdığını tespit 

etmiĢlerdir. 

Rol ile İlgili Stres Yaratıcılar; Stres yaratıcılar, bireylerin 

karĢılayamayacaklarını düĢündükleri çevresel taleplerdir. ÇalıĢanlar iĢle ilgili 

stres yaratıcıları, örgüt tarafından kontrol edilebilen koĢullarla ne kadar 

bağdaĢtırırlarsa, stres yaratıcılar da örgütsel destek algılamalarının 

azalmasına o kadar neden olacaktır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Rol ile 

ilgili stres yaratıcılar; aĢırı iĢ yükü, rol belirsizliği ve rol çatıĢması olarak 

incelenebilir. AĢırı iĢ yükü, bir iĢ görenden beklenen iĢ taleplerinin, iĢ görenin 

o iĢi zamanında bitiremeyeceği kadar fazla olması (Yoon ve Thye, 2002), 

diğer bir ifadeyle verilen zamanda çalıĢanın makul Ģartlarda baĢa 

çıkamayacağı taleplerdir.  

ÇalıĢanların sorumluluklarını belirten açık ve net bilgi olmaması rol 

belirsizliği; rol çatıĢması ise rol beklentilerinin baĢka bir rol ile çatıĢması 

olarak tanımlanmaktadır (Stamper ve Johlke, 2003). 
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Yoon ve Lim (1999), Kore’de üç üniversite hastanesinde çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; aĢırı iĢ yükünün örgütsel destek algılamasını 

düĢürdüğünü tespit etmiĢlerdir. 

Stamper ve Johlke (2003), satıĢ personelleri üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

rol belirsizliği ve rol çatıĢması ile algılanan örgütsel destek arasında negatif 

yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Eğitim; Formal ve formal olmayan iĢ eğitimi, çalıĢana yapılan isteğe bağlı bir 

yatırım olup, deneyimlerin geliĢmesini ve örgütsel desteğin artmasını 

sağlamaktadır (Wayne vd., 1997). 

Johlke vd., (2002), satıĢ personelleri üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

çalıĢanların, örgütün görevle ilgili satıĢ ve eğitiminin kalitesine yönelik 

algılamalarının, örgütsel destek algılamalarını artırdığını tespit etmiĢlerdir. 

Örgütün Büyüklüğü; Büyük örgütlerde çok fazla resmileĢtirilmiĢ politika ve 

prosedürler nedeniyle, çalıĢanların bireysel ihtiyaçları ile daha az 

ilgilenilmekte ve bundan dolayı çalıĢanlar kendilerini daha az değerli 

hissedebilmektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Büyük örgütlerin 

çalıĢanların bireysel ihtiyaçlarını karĢılamadaki esnekliğinin düĢük olması ve 

kurallarla engellenmesi algılanan örgütsel desteği azaltabilmektedir. 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Belçika Üniversitesi’nden 1988 ve 

1997 yılları arasında mezun olanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; örgütün 

büyüklüğü ile algılanan örgütsel destek arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki olmadığını tespit etmiĢlerdir. 

Shore ve Shore (1995), çalıĢanların yaptığı katkıların farkına varıldığını 

gösteren insan kaynakları uygulamalarının, algılanan örgütsel destek ile 

pozitif olarak iliĢkili olduğunu ileri sürerek, algılanan örgütsel destek ile alakalı 

iki tür insan kaynakları uygulamaları tanımlamıĢlardır: (1) örgüt tarafından 

çalıĢana yatırımı ima eden isteğe bağlı uygulamalar (örneğin, eğitim ve 

geliĢim için zaman ayırma gibi) ve (2) örgütsel tahakkuk (örneğin, ücret 

artıĢları ve bonus gibi finansal ödüller gibi) (Wayne, Shore ve Liden, 1997). 

Tsui vd., (1997) örgütlerin, çalıĢanlara yatırım yapma istekliliği olan ve bu 

yatırımlar üzerine beklentisi olan insan kaynaklarıyla ilgili farklı stratejilere 

sahip olduğunu ileri sürmüĢlerdir ve örgütler dört insan kaynakları yatırım 
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stratejilerinden birine sahip olabilir. Ġlk iki strateji, denge stratejileridir. Ġlk 

strateji örgütün ve çalıĢanların düĢük düzeyde değerli kaynakları değiĢ 

tokuĢu tarafından biçimlendirilmiĢtir.  

Ġkinci strateji ise, yüksek düzeyde değerli kaynakların karĢılıklı değiĢ 

tokuĢuyla tanımlanmıĢtır. Kalan iki strateji ise, dengesiz stratejilerdir. Örgütün 

çalıĢanların beklentileri yüksek iken, az kaynak sağlaması veya düĢük 

beklentiye karĢılık fazla kaynak sağlamasıdır. Ayrıca çalıĢanlara yüksek 

kaynak yatırımı yapmak, algılanan örgütsel desteğe katkı sağlamaktadır 

(Eisenberger vd., 2004) 

Tsui vd., (1997), daha fazla kaynak yatırımı yapılan iĢ görenlerin, daha fazla 

duygusal bağlılık ve yüksek performans gösterdiklerini tespit etmiĢlerdir 

(Eisenberger ve diğ., 2004). 

Allen vd., (2003), 215 mağaza satıĢ elemanı ve sigorta acentesinde çalıĢan 

iĢ görenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan destekleyici insan 

kaynakları uygulamalarının (karar vermeye katılım, ödül adaleti artan 

fırsatlar), algılanan örgütsel desteğin geliĢimine katkı sağladığını tespit 

etmiĢlerdir. 

2.4.5. ĠĢ görenlerin Özellikleri 

ĠĢ gören özellikleri, kiĢilik ve demografik özellikler olarak incelenmiĢtir. 

Kişilik; KiĢilik, bir insanın düĢünce, duygu ve davranıĢlarını etkileyen 

etmenlerin kendine özgü görüntüsüdür. Ġçten ve dıĢtan gelen uyarıcıların 

etkisine açık olan kiĢilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalıtsal ve edinilmiĢ 

bütün yeteneklerini, güdülerini, duygularını, isteklerini, alıĢkanlıklarını ve 

bütün davranıĢlarını kapsar (Yelboğa, 2006). KiĢilik, çalıĢan davranıĢlarını ve 

bunun sonucu olarak da örgüt tutumlarını etkileyerek, algılanan örgütsel 

desteği etkileyebilir. Pozitif etki, arkadaĢça davranıĢların geliĢmesini 

sağlayarak, bireylerin çalıĢma arkadaĢları ve üstleriyle daha iyi iĢ iliĢkileri 

oluĢturmalarına neden olacaktır. Buna karĢılık, agresif ya da çekingen 

davranıĢlar, istenilen iliĢkilerin geliĢmesini engelleyeceği için algılanan 

örgütsel desteği azaltacaktır. Güvenilirlik, dikkatlilik, düĢüncelilik, saygı ve 

anlayıĢı kapsayan diğer bir kiĢilik boyutu olan bilinçlilik, iĢ performansının 

artmasına, bunun sonucunda da örgütün tutumlarının iyileĢmesine ve 
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algılanan örgütsel desteğin artmasına olanak sağlamaktadır (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). 

Demografik Özellikler; ĠĢ görenlerin demografik özellikleri, algılanan 

örgütsel destek ve öncülleri arasındaki iliĢkilere dair alternatif açıklamaları 

ortaya koymak için kontrol değiĢkenleri olarak kullanılmaktadır. Bu özellikler; 

yaĢ, eğitim, cinsiyet ve kıdemi içermektedir.  

Daha kıdemli iĢ görenler, yüksek örgütsel destek algılamalarının da etkisiyle 

örgütün farklı tutumlarına karĢı olumlu düĢünceler geliĢtirebilmektedirler 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Yoon ve Lim (1999), Kore’de üç üniversite hastanesinde çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; erkeklerin kadınlara göre daha fazla örgütsel destek 

algısına sahip olduklarını, benzer Ģekilde yaĢı büyük olanların daha genç 

olanlara göre daha fazla örgütsel destek algısına sahip olduklarını tespit 

etmiĢlerdir.  

Medeni durum, eğitim durumu, kıdem ve ödeme gibi diğer demografik 

değiĢkenler ile algılanan örgütsel destek arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını 

ortaya koymuĢlardır. 

Johlke vd., (2002), satıĢ personelleri üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

kadınların erkeklere göre anlamlı bir Ģekilde daha düĢük örgütsel destek 

algılamalarına sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Yoon ve Thye (2002), 1996 kıĢı ile 1997 ilkbaharı arasında Kore’de iki büyük 

elektronik Ģirketinde çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; eğitim düzeyi 

yüksek kiĢilerin, daha az örgütsel destek algılamasına sahip olduklarını tespit 

etmiĢlerdir. 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Belçika Üniversitesi’nden 1988 ve 

1997 yılları arasında mezun olanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; kıdem ile 

algılanan örgütsel destek arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. 

2.5. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Algılanan örgütsel destek, örgütün amaçlarına ulaĢmasına yardımcı olacak 

zorunluluk hissi yaratma, duygusal bağlılığı artırma ve performans-ödül 
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beklentilerini güçlendirme olarak görülür. Ayrıca aĢırı talepler nedeniyle 

oluĢan stresli durumlarda, kaynak yardımı ve duygusal destek göstererek, 

stres azaltmada algılanan örgütsel destek önemli bir rol oynamaktadır 

(Eisenberger vd., 2004). 

Algılanan örgütsel desteğin sonuçları; zorunluluk hissetme, iĢe bağlılık, 

performans-ödül beklentileri, devamsızlık, iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, davranıĢtan kaçınma, stres ve örgütsel 

bağlılık olarak ilgili araĢtırma sonuçları yardımıyla açıklanmıĢtır.  

2.5.1. Zorunluluk Hissetme 

Algılanan örgütsel destek ve zorunluluk hissi, birbirleriyle alakalıdır ancak 

kavramsal olarak farklıdır. Algılanan örgütsel destek, örgütün politikaları, 

normları, prosedürleri ve faaliyetlerinin olumlu ya da olumsuz amaçlarıyla 

alakalı deneyime dayalı bir özelliktir. Oysa zorunluluk hissi, kiĢinin örgütün 

refahıyla ilgilendiği ve örgütün amaçlarına ulaĢmada yardımcı olup olmaması 

ile ilgili belirgin bir inançtır. KarĢılıklı normlar sebebiyle algılanan örgütsel 

destek, zorunluluk hissine yol açar (Eisenberger vd., 2001). 

Bir kiĢi baĢka birine iyi davrandığı zaman karĢılıklı durum normu, olumlu 

davranıĢın karĢılığını zorunlu kılar. KarĢılıklı durum normu aynı zamanda 

çalıĢanları, iĢyerlerinden aldıkları olumlu davranıĢları mükafatlandırmaya 

zorlayarak iĢ gören-iĢveren iliĢkilerine de uygulanabilir (Eisenberger vd., 

2004). Algılanan örgütsel destek, çalıĢanlara geniĢ ölçüde sosyo-duygusal ve 

kiĢisel olmayan kaynaklar sağladığı için karĢılıklı durum normu, örgütün 

amaçlarını elde etmeye yardımcı olmada genel bir zorunluluk hissi yaratabilir 

(Shore ve Shore, 1995). Örneğin; Eisenberger vd., (2001), Amerika’nın kuzey 

doğusunda posta iĢlem hizmeti veren bir iĢletmede 413 kiĢi üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile zorunluluk hissi arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

2.5.2. ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe bağlılık, kiĢinin gerçekleĢtirdiğ belirli bir iĢe olan ilgi ve bu iĢle psikolojik 

özdeĢleĢmesi anlamına gelir (O’Driscoll ve Randall, 1999). Algılanan 

yeteneğin görev ilgisiyle alakalı olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların algılanan 
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yeteneğini artırarak, algılanan örgütsel destek çalıĢanların iĢlerine olan ilgisini 

artırabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Byrne ve Hochwarter, 2008). 

O’Driscoll ve Randall (1999), Ġrlanda ve Yeni Zelanda’ da süt ürünleri 

çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile iĢe 

bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir. 

2.5.3. Performans-Ödül Beklentileri 

Örgütsel destek teorisi, algılanan örgütsel destek ve performans-ödül 

beklentileri arasında iliĢki olduğunu ileri sürer. Ödüller için olumlu fırsatlar 

sağlamak, çalıĢanlar için yüksek saygı ifade edecek ve algılanan örgütsel 

desteği artırabilecektir (Rhoades vd., 2001). Yüksek seviyede örgütsel destek 

algılayan çalıĢanlar iyi bir performansın örgüt tarafından tanınacağı ve 

ödüllendirileceği inancına sahip olurlar (Mearns ve Reader, 2008). Algılanan 

örgütsel destek, örgüt tarafından yüksek performansı nedeniyle ödüllendirilen 

çalıĢanların beklentilerini artıracaktır (Eisenberger vd., 2004). 

Algılanan örgütsel destek, onay ve tanınma gibi sosyal ödüllerin yanı sıra 

ödeme ve terfi gibi maddi ödüller üreten yüksek performans ile alakalı 

beklentilerle iliĢkilendirilebilir (Eisenberger vd., 1990; Rhoades vd., 2001). 

Örgütsel destek, stres yaratıcı unsurları azaltarak, performansı 

etkileyebilecektir (Byrne ve Hochwarter, 2008). 

Algılanan örgütsel desteğin zayıf değiĢim ideolojisine sahip olanların 

üzerinde düĢük bir etkiye sahip olması dıĢında, güçlü bir değiĢim ideolojisine 

sahip bireylerin performansını ve devamsızlık durumlarını etkileyeceği tahmin 

edilmektedir (Eisenberger vd., 1986). Algılanan örgütsel destek, verilen 

sorumlulukların ötesine geçen örgütün olumlu eylemlerini ve standart iĢ 

aktivite performanslarını artırabilir. Ekstra rol aktiviteleri; çalıĢanlara yardım 

etme, örgütü risklerden koruyarak önlemler alma, yapıcı öneriler sunma ve 

örgüte yararlı olacak bilgi ve beceri kazanımlarını içerir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). 

Algılanan örgütsel destek ile performans arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmaların bazılarında anlamlı bir iliĢki tespit edilirken, bazılarında düĢük 

düzeyde bir iliĢki tespit edildiği, bazı araĢtırmalarda ise bu iki değiĢken 



 

32 
 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilemediği görülmektedir. Bu 

araĢtırmalardan bazılarına aĢağıda değinilmiĢtir. 

Eisenberger vd., (1990), polis departmanında yöneticiler üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile performans arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu, aynı zamanda algılanan örgütsel destek ile 

performans-ödül beklentileri arasında da pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. 

Wayne vd., (1997), Amerika BirleĢik Devletleri’nde büyük bir Ģirkette çalıĢan 

ve en az beĢ yıllık deneyimleri olan çalıĢanlar ve yöneticiler üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile performans arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edememiĢlerdir. 

Armeli vd., (1998), Amerika BirleĢik Devletleri’nde 308 polis memuru 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile performans 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Bishop vd., (2000), Amerika BirleĢik Devletleri’nde otomotiv üretim firmasında 

çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile iĢ 

performansı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edememiĢlerdir.  

Buna karĢın Rhoades vd., (2001), Amerika’nın doğusunda bulunan bir 

üniversitenin yaĢları 25-60 arası değiĢen mezunlar üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; örgütsel ödüller ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Wayne vd., (2002), Fortune 500 listesinde bulunan iki fabrikadaki iĢ görenler 

ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile 

performans arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Stamper ve Johlke (2003), satıĢ personelleri üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile görev performansı arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Shanock ve Eisenberger (2006), Amerika BirleĢik Devletleri’nde elektronik 

mağazasında çalıĢan iĢ görenler ve yöneticiler üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; örgütsel destek algılamaları ile in-rol performansı ve extra-rol 

performansı arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 
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Walters ve Raybould (2007), Avustralya’da otel iĢletmelerinde ön-büro ve 

yiyecek-içecek bölümlerinde çalıĢan iĢ görenler üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile bireysel etkinlik arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

2.5.4. Devamsızlık 

Devamsızlık, planlanan çalıĢma zamanında çeĢitli nedenlere bağlı olarak 

kaybedilen ve eksilen zaman olarak tanımlanabilir. Algılanan örgütsel destek 

ile devamsızlık arasında negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu vurgulanmaktadır 

(Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 1997; Yoon ve Lim, 1999; Aselage 

ve Eisenberger, 2003; Byrne ve Hochwarter, 2008). 

Eisenberger vd., (1986), farklı sektörlerde çalıĢan iĢ görenler üzerinde 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada; algılanan örgütsel desteğin devamsızlığı 

azalttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Benzer Ģekilde Eisenberger vd., (1990), 

polis departmanındaki yöneticiler üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile günlük devamsızlık ve periyod devamsızlığı 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

2.5.5. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerine yönelik duygusal tutumlarını belirtir. 

ÇalıĢanların örgütsel destek algılamaları artıkça, iĢ tatmin düzeyleri de 

artmaktadır (Hellman vd., 2006). ĠĢ tatmini ve olumlu ruh halini içermek 

üzere, algılanan örgütsel destek çalıĢanların iĢlerine yönelik genel olumlu 

tepkilerini etkilemektedir. Algılanan örgütsel destek sosyo-duygusal ihtiyaçları 

karĢılayarak, performans-ödül beklentilerini artırarak ve ihtiyaç duyulduğunda 

yardım mevcudu ile iĢ tatminine katkı sağlayabilir. Olumlu ruh hali, kavramsal 

olarak iĢ tatmininin belirgin bir amaca sahip olmayan genel duygusal durumu 

içermesi açısından iĢ tatmininden ayrılır. Ruh hali, çevre tarafından etkilenen 

duygu unsuru olarak ele alınır. Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların 

yetenek ve değer yargılarına katkıda bulunabilir, böylece olumlu ruh halini 

artırır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Eisenberger vd., (1997), yaĢları 25-60 arası değiĢen Delaware 

Üniversitesi’nden mezunlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan 

örgütsel destek ile toplam iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 
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olduğunu tespit etmiĢlerdir. Ayrıca Allen vd., (2003), mağaza satıĢ elemanı 

ve sigorta acentesinde çalıĢan kiĢiler açısından algılanan örgütsel destek ile 

iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi analiz etmiĢlerdir. Bulgular, algılanan örgütsel 

destek ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. 

Hochwarter vd., (2003), Amerika BirleĢik Devletleri’nin güneydoğusundaki 

büyük bir üniverisitenin tam zamanlı çalıĢan öğrencileri üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile iĢ tatmini arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Stamper ve Johlke (2003), satıĢ personelleri üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Benzer Ģekilde Piercy vd., (2006), satıĢ 

personelleri nezdinde algılanan örgütsel destek ile iĢ tatmini iliĢkisini 

incelemiĢlerdir. Analiz sonuçları algılanan örgütsel destek ile iĢ tatmini 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

2.5.6. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanların iĢ koĢullarından tatminsiz olmaları 

durumunda göstermiĢ oldukları yıkıcı ve aktif eylemler Ģeklinde tanımlanabilir 

(Gül vd., 2008).  

Algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir 

iliĢkinin olduğu ifade edilmektedir (Eisenberger vd., 1997; Eisenberger vd., 

2002; Michael vd., 2005; Eder ve Eisenberger, 2008). 

Wayne vd., (1997), Amerika BirleĢik Devletleri’nde büyük bir Ģirkette çalıĢan 

ve en az beĢ yıllık deneyimi olan iĢgörenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Bishop vd., (2000), Amerika BirleĢik Devletleri’nde otomotiv firması 

çalıĢanlarının algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkiyi ele almıĢlardır. Bulgular, algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü iliĢki olduğuna iĢaret etmektedir. Benzer Ģekilde 

Eisenberger vd., (2002), iĢgörenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan 

örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 
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Allen vd., (2003), mağaza satıĢ elemanları ve sigorta acentesinde çalıĢanlar 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Aynı 

zamanda Stamper ve Johlke (2003), satıĢ personellerinin algılanan örgütsel 

destek ile iĢe devamsızlığı arasındaki iliĢki üzerinde durmuĢlar; araĢtırma 

bulgularına göre algılanan örgütsel destek ile iĢe devam etme niyeti arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Belçika Üniversitesi’nden 1988- 1997 

yılları arasındaki mezunlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel 

destek ile iĢgücü devir hızı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit 

edememiĢlerdir. 

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

araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Ayrıca Yüksel (2006), 

Ankara’da gıda sanayinde faaliyet gösteren bir fabrikadaki iĢgörenler 

üzerinde yaptığı araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu, ayrıca iĢten ayrılma eğilimi bulunan 

iĢgörenlerin örgütsel destek algısının daha düĢük olduğunu belirtmiĢtir. 

2.5.7. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Algılanan örgütsel desteğin olumlu davranıĢsal sonuçlarından biri de, 

“biçimsel ödül sistemi tarafından net bir Ģekilde tanımlanmayan ve bir bütün 

olarak örgütün etkinliğini artıran isteğe bağlı bireysel davranıĢlar” (Organ, 

1997) olarak tanımlanan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olup; özgecilik, 

nezaket, centilmenlik, vicdanlılık ve sivil erdem (Niehoff ve Moorman, 1993) 

olmak üzere beĢ boyutta incelenmektedir. Yapılan araĢtırmalar algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki olduğuna dikkat çekmektedir (Shore ve Wayne, 1993; Moorman vd., 

1998). 

Wayne vd., (1997), Amerika BirleĢik Devletleri’nde büyük bir Ģirkette çalıĢan 

ve en az beĢ yıllık deneyimi olan çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 
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Wayne vd., (2002), Fortune 500 listesi kapsamındaki iki fabrikadaki iĢgören 

ve yöneticilerin algılanan örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma bulgularına göre, algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢki söz konusudur. Öte yandan Piercy vd., (2006), satıĢ personelleri 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. 

2.5.8. Stres 

Stres, bireyin üzerine belirli talepler yükleyen eylem, durum ve olayların 

sonucu olan ve bireysel farklılıkları azaltan bir uyum tepkisi olarak 

tanımlanabilir (Durna, 2004). Algılanan örgütsel desteğin iĢyerindeki yüksek 

taleplerle karĢılaĢıldığında duygusal destek ve materyal yardım mevcudunu 

sağlayarak, stres vericilere karĢı olumsuz psikolojik ve psikomatik tepkileri 

azaltması beklenir ve çalıĢanların genel stres seviyelerini azalatabileceği 

düĢünülmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Algılanan örgütsel 

destek, stresli durumlarla baĢa çıkmada ve iĢin daha etkili bir Ģekilde 

yapılabilmesinde gerekli yardımın var olacağını garanti eder (Stinglhamber 

ve Vandenberghe, 2003). 

Stresli durumlarda algılanan örgütsel detek, duygusal varlık ve somut destek 

göstererek psikolojik gerilimi azaltabilir. Algılanan örgütsel desteğin ayrıca 

çalıĢanların stres vericilere karĢı düĢük ve yüksek düzeydeki gerilimi 

azaltması da mümkündür. Algılanan örgütsel destek ile yorgunluk, 

tükenmiĢlik, endiĢe ve baĢ ağrısı arasında negatif yönlü iliĢki bulunmaktadır 

(Eisenberger vd., 2004). 

2.5.9. Örgütsel Bağlılık 

Eisenberger ve arkadaĢları algılanan örgütsel destek kavramını, örgüte 

yönelik çalıĢan bağlılığının geliĢimini açıklamak için geliĢtirmiĢlerdir. 

ÇalıĢanların örgütlerinin kendi katkılarını değerlendirdiği ve refahlarıyla 

ilgilendiği dereceye kadarki global inançlar geliĢtirdiklerini (Howes vd., 1995) 

ve bu global inançların algılanan örgütsel destek olarak anlam ifade ettiğini 

ileri sürmüĢlerdir (Eisenberger vd., 1986). Ayrıca sosyal değiĢim çerçevesini 

benimseyerek, bu gibi inançların çalıĢanların, örgütlerinin kendilerine olan 
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bağlılığıyla alakalı çıkarımların temelini oluĢturduğunu tartıĢmıĢlardır. Yüksek 

seviyeli algılanan örgütsel destek, zorunluluk hissi yaratır (Eisenberger vd., 

2001; Eisenberger vd., 2004), böylece çalıĢanlar sadece iĢverenlerine bağlı 

olmaları gerektiğini hissetmezler ve örgütsel amaçları destekleyen 

davranıĢlar göstererek, iĢverenlerin bağlılığına yönelik zorunluluk hissederler 

(Eisenberger vd., 2002). Yani, çalıĢanlar kendilerine yönelik iĢveren 

bağlılığının derecesiyle orantılı (Piercy vd., 2006) tutum ve davranıĢlara sahip 

olarak, örgütle olan değiĢen iliĢkilerinde denge ararlar. Örneğin araĢtırmalar, 

algılanan örgütsel desteğin iĢ sorumluluklarını gerçekleĢtirmede, bağlılıkla 

olumlu iliĢkiye sahip olduğunu göstermiĢtir (Wayne vd., 1997; Kraimer ve 

Wayne, 2004). 

Olumlu iĢ deneyimleri, çalıĢanlarda duygusal ve normatif bağlılığın 

geliĢmesine yol açabilir (Panaccio ve Vandenberghe, 2009). Algılanan 

örgütsel destek, örgüte yönelik duygusal bağlılığı güçlendirdiği için 

(Eisenberger vd., 1986) yüksek derecede algılanan örgütsel desteğe sahip 

çalıĢanların, daha güçlü bağlılık ve sadakat göstermeleri beklenir 

(Eisenberger vd., 1990: 54; Aselage ve Eisenberger, 2003: 497-498). Aynı 

zamanda algılanan örgütsel destek, örgütün kendisi adına yapılan çabaları 

ödüllendirmede ve zorunlulukları yerine getirmedeki güveni yaratarak, 

hesapçı bağlılığı artırabilir (Eisenberger vd., 1990). 

ÇalıĢanların, örgütün onun katkılarını değelendirdiği ve refahlarıyla 

ilgilenmesiyle alakalı olarak global inançlar oluĢturmaları nedeniyle algılanan 

örgütsel destek (Bishop vd., 2000; Currie ve Dollery, 2006; Ferris vd., 2009), 

örgütün çalıĢanlarına bağlılığının ölçümü olarak incelenebilir. Diğer bir 

ifadeyle, bir çalıĢanın örgütün ona bağlılığını algılaması, çalıĢanın örgüte 

yönelik olan bağlılık seviyesini artırabilir (Makanjee vd., 2006). Bu yüzden, 

çalıĢanlar genellikle örgütün kendilerine olan bağlılığı ile ilgilenirler. 

KarĢılıklı normlara dayanarak, algılanan örgütsel destek örgütün refahıyla 

ilgili hissedilen zorunluluğu yaratabilir. Algılanan örgütsel destek, aynı 

zamanda saygı ihtiyacı, onay ve duygusal destek gibi çalıĢanların sosyo-

duygusal ihtiyaçlarını yerine getirerek (Eisenberger vd., 1997; Panaccio ve 

Vandenberghe, 2009) duygusal bağlılığı artırabilir (Byrne ve Hochwarter, 
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2008). Bu gibi ihtiyaç tamamlanmaları çalıĢanların, üyelik ve rol statülerini 

kendi sosyal kimlikleriyle 

birleĢtirerek örgüte yönelik güçlü bir bağlılık hissi meydana getirirler 

(Eisenberger vd., 2004). Algılanan örgütsel destek bu nedenle çalıĢanların 

amaç ve anlam duygularına katkıda bulunur (Rhoades ve Eisenberger, 2002) 

ve duygusal bağlılığın önemli bir öncülü olarak algılanmalıdır (Kraimer vd., 

2001; Rhoades vd., 2001; Hochwarter vd., 2003; Stinglhamber ve 

Vandenberghe, 2003; Vandenberghe vd., 2004). 

DeğiĢim iliĢkisi çerçevesinde, çalıĢanların daha fazla mesai yaparak örgüte 

yatırım yapmaları, onlarda daha fazla örgütsel zorunluluk yaratacaktır. Eğer 

örgütler iĢten çıkarma yoluyla iĢgücünü azaltırsa ya da iĢveren bağlılığından 

yoksun örgütsel eylemler yürütecek olurlarsa (Shore ve Shore, 1995), 

çalıĢanlar örgüt yararına fedakârlık yapmaktan kaçınabilirler. 

Örgüt tarafından desteklendiğini algılayan çalıĢanların, minnettarlık 

hissederek, bağlılık açısından karĢılık verme olasılıkları bulunmaktadır. Bu 

anlamda algılanan örgütsel destek, büyük ölçüde örgütsel bağlılığın 

belirleyicisi olarak bilinir (Shore ve Tetrick, 1991; Bishop vd., 2000; Yoon ve 

Thye, 2002). Algılanan örgütsel destek, bağlılığı teĢvik etmek için çalıĢanların 

ödül beklentileriyle iĢlev görür (Yoon ve Thye, 2002). Destekleyici örgütlerde 

çalıĢanlar, çabalarının ödüllendirileceği beklentisi içerisindedirler ve örgütsel 

üyeliklerini kendi kimlikleriyle birleĢtirirler. 

2.6. Örgütsel Bağlılık 

2.6.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

Bağlılık kelimesi genellikle günlük dilde kiĢinin baĢka bir birey, grup veya 

örgütle iliĢkisini kapsayan eylem süreçlerine duygusal olarak bağlı olma 

durumunu ifade eder (Eisenberger vd., 1986). Literatürde örgütsel bağlılık 

kavramının farklı biçimlerde tanımlandığı görülmektedir. Bu tanımların 

bazıları Ģu Ģekildedir. 

Bağlılık; bireyin aktiviteleriyle iliĢkilendirilen, maliyetlerin farkında olmasına 

dayanan (Allen ve Meyer, 1990), tutarlı aktivite sınırları içerisinde bulunma 

eğilimi olarak ifade edilir (Becker, 1960). BaĢka bir ifadeyle bağlılık; örgütün 

amaç ve değerlerine gösterilen duygusal bağlılık, yanlı olma, amaç ve 
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değerlerle ilgili olarak kiĢinin rolü ve örgüte yönelik fedakârlığı olarak 

tanımlanabilir (Buchanan II). 

Örgütsel bağlılık; örgütsel amaçları karĢılayacak bir yönde davranıĢta 

bulunmak için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bütünü olarak görülür 

(Wiener, 1982). 

Reichers’a göre (1985) bağlılık; örgütün üst düzey yönetim, müĢteriler, 

sendikalar ve kamuyu kapsayan çeĢitli temsili amaçlarıyla özdeĢleĢme 

sürecidir. Bağlılık, bireyin örgütsel amaçları kabul etmesi ve buna yönelik 

çalıĢma istekliliğidir. 

Örgütsel bağlılık; bireyin örgüt için hissettiği psikolojik bağlılık olarak 

düĢünülür ve bireyin içselleĢtirdiği veya örgütün bakıĢ açısını veya 

özelliklerini benimsediği dereceyi yansıtır (O’Reilly III ve Chatman, 1986). 

Örgütsel bağlılık; kiĢinin örgütte sahip olduğu bağlılık gücüdür veya kiĢisel ve 

örgütsel amaç ve değerler arasındaki uyum olarak tanımlanmıĢtır (Kaçmar 

vd., 1999). DeğiĢim bakıĢ açısıyla örgütsel bağlılık; hem örgüt için hem de 

örgütten gelen desteğin ifadesidir (Mize vd., 2000). 

Örgütsel bağlılık; örgütte kalma istekliliğinin yanı sıra (Ferris ve Aranya, 

1983), bireyin belirli bir örgütteki katılımı ve o örgütle özdeĢleĢmesinin 

derecesidir (Porter vd., 1974; Steers, 1977; O’Reilly III ve Chatman, 1986; 

Mottaz, 1987; Becker, 1992; Nelson ve Quick, 1995; Zangaro, 2001). 

Örgütsel bağlılık; çalıĢanların kimliklerini örgütlerinin amaçlarıyla 

tanımlamaları, örgüt yararına fazladan çaba göstermede gönüllü olmaları, 

kararlara katılmaları ve yönetimlerinin değerlerini içselleĢtirmeleridir 

(Bayraktaroğlu vd., 2009). 

Örgütsel bağlılık kavramı Ģu üç unsuru içermektedir (Porter vd., 1974; Steers, 

1977; Reichers, 1985; Randall, 1987; Mottaz, 1989; Nelson ve Quick, 1995; 

Harrison ve Hubbard, 1998; Mowday, 1998; Kaçmar vd., 1999; Zangaro, 

2001; Luthans, 2002; GümüĢ vd., 2003; Maxwell ve Steele, 2003; Cohen, 

2007; Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007; Yozgat ve ġiĢman, 2007; Uygur, 2009). 

 Örgütsel amaçların ve değerlerin kabulü ve bu amaçlara güçlü bir 

inanma,  
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 Örgütsel amaçlara ulaĢmaya yönelik çaba sarf etme istekliliği,  

 Örgütsel üyeliği sürdürmek için güçlü bir arzu duyma.  

2.6.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılığın tarihsel geliĢimi incelendiğinde, 1950’li yıllardan 

günümüze pek çok araĢtırmacının, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutları 

üzerinde çalıĢmalar yürütüldüğü görülmektedir. Bu konudaki çalıĢmalar 

günümüzde giderek artan bir hızla devam etmektedir. Örgütsel bağlılığın 

önem kazanmasının nedenleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Bayram, 2005; Güney, 

2007; Uygur, 2009): 

 Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi,  

 Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha 

etkili olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması,  

 Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri,  

 Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması,  

 Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir.  

2.6.3. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

Örgütsel bağlılığın kavramlaĢtırılmasında ve açıklanmasında dört ana 

yaklaĢım ortaya çıkmıĢtır. Bunlar; tutumsal yaklaĢım, davranıĢsal yaklaĢım, 

normatif yaklaĢım ve çok boyutlu yaklaĢımdır (Suliman ve Iles, 2000). 

2.6.3.1. Tutumsal YaklaĢım 

Porter ve arkadaĢları tarafından savunulan tutumsal yaklaĢım, örgütsel 

bağlılığın kavramlaĢtırılmasında en çok bilinen yaklaĢımdır. Bu yaklaĢıma 

göre Porter ve arkadaĢları örgütsel bağlılığı, bireylerin belirli bir örgütle 

özdeĢleĢmesi ve örgütteki katılımının göreceli gücü olarak tanımlamıĢlardır 

(Porter vd., 1974; Mize vd., 2000). Diğer bir ifadeyle tutumsal bağlılık, bireyi 

örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir (Mottaz, 1989). 

Tutumsal yaklaĢımda araĢtırmalar çoğunlukla, bağlılığın geliĢimine katkıda 

bulunan öncül Ģartların özdeĢleĢmesine ve bu bağlılığın davranıĢsal 
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sonuçlarına odaklanır (Meyer ve Allen, 1991). Bu bağlılık türünde iĢ görenin 

kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi 

beklenmektedir. Tutumsal bağlılık, üç bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; çaba 

gösterme istekliliği, örgütle özdeĢleĢme ve örgüt için pozitif duygulara sahip 

olmadır (Jaussi, 2007). Tutumsal yaklaĢım süreci ġekil-2.6.3.1’deki gibi 

özetlenebilir. 

     

ġartlar 
 Psikolojik durum  DavranıĢ 

     

     

 
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63. 

 

 

ġekil 2.6.3.1. Örgütsel Bağlılıkta Tutumsal YaklaĢım 

ġekil-2.6.3.1’de düz çizgiler bağlılığın neden-sonuç iliĢkisini gösterirken; 

kesik çizgiler, bağlılığı sürekli hale getiren tamamlayıcı nitelikteki değiĢkenleri 

göstermektedir.  

ĠĢ görenin içinde bulunduğu koĢullar, psikolojik durumunu etkilemekte ve bu 

da iĢ gören davranıĢının sürekli hale gelmesine yol açmaktadır. Sonuçta iĢ 

gören örgüte bağlılık duymaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007). 

2.6.3.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

Bu yaklaĢım, örgütteki çalıĢanların zaman, arkadaĢlık ve emekli aylığı gibi 

yatırımlarının, örgüte olan sadakatlerini sağladığı görüĢünü vurgular (Suliman 

ve Iles, 2000). Bu bakıĢ açısıyla Kanter (1968) örgütsel bağlılığı, devam eden 

katılımla iliĢkili kar ve örgütten ayrılmayla iliĢkili maliyet olarak tanımlamıĢtır. 

DavranıĢsal yaklaĢımda araĢtırmalar temel olarak, davranıĢın tutum değiĢimi 

üzerindeki etkilerinin yanısıra davranıĢın hangi Ģartlar altında tekrarlandığına 

odaklanır (Meyer ve Allen, 1991). DavranıĢsal bağlılık süreci ġekil-

2.6.3.2’deki gibi özetlenebilir. 

 

 
              ġartlar (Seçenek, Geri  

Alınabilirlik) 
                                                                                                   
                                                                                                   DavranıĢ 
             DavranıĢ 
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                                                                                                      Psikolojik durum 
                                 Kaynak: Meyer ve Allen (1991). 

 
ġekil 2.6.3.2. Örgütsel Bağlılıkta DavranıĢsal YaklaĢım 

 

ġekil-2.6.3.2.’de görüldüğü üzere, iĢ görenin davranıĢları, bazı koĢullar 

nedeniyle sürekli hale gelmekte ve psikolojik bakımdan iĢ göreni örgüte 

bağımlı hale getirmektedir. ĠĢ görenin içinde bulunduğu bu psikolojik durum 

geri besleme etkisi yaratarak iĢ görenin örgüte bağlılığını güçlendirmektedir 

(Doğan ve Kılıç, 2007). 

Bağlılığın davranıĢsal yaklaĢımı, temel olarak bireylerin örgüte karĢı değil, 

kendi faaliyetlerine yönelik bağlılık duygusu geliĢtirdikleri süreçle ilgilidir (Liou 

ve Nyhan, 1994). Bu bağlılık daha çok bireyin davranıĢlarına yönelik olarak 

geliĢmektedir. Örneğin; birey bir davranıĢta bulunduktan sonra, bu etmenler 

nedeniyle davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu 

davranıĢa bağlanmaktadır.  

2.6.3.3. Becker’in Yan-Bahis YaklaĢımı 

DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımına dikkat çeken baĢlıca teori Becker’in “yan-

bahis” teorisidir. Yan bahis teorisi bağlılığı, davranıĢ devam etmediği sürece 

kaybolacak olan “yan bahis” toplamlarının sonucu olarak bir dizi tutarlı 

aktivite içerisinde yer alan özellik olarak tanımlar. “Yan-bahis” terimi, eğer 

birey örgütten ayrılmaya niyetliyse, belirli bir miktarda bireye maliyet olarak 

kayba neden olacak zaman, çaba ve para gibi bireyin “yatırım yaptığı” 

değerleri ifade eder. Bu bağlılık, örgütten ayrılmanın olumsuz ekonomik 

sonuçları ve devam eden hizmetler için ödül beklentisi tarafından desteklenir 

(Liou ve Nyhan, 1994). 

2.6.3.4. Salancik’in YaklaĢımı 

Bağlılığı anlamak için öncelikle davranıĢa bağlı olan Ģeyin ne olduğunu 

anlamak gerekir. Çünkü davranıĢ, yapmaya niyetlenilen Ģeyin göstergesidir. 

DavranıĢlar, gelecekte ne yapılacağı ile ilgili beklentilere yol açar. Bu 

beklentiler davranıĢları çevreler ve bunlar içerisinde hareket etmemizi 

sınırlandırır. Bu yüzden bağlılık, tutumları biçimlendirir ve davranıĢların 

devam etmesini sağlar (Salancik, 1977). Salancik ve arkadaĢları bağlılığı, 
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bireyin davranıĢsal iĢlemlere bağlanması olarak tanımlamıĢlardır (Mottaz, 

1989). Tutumsal ve davranıĢsal bağlılığın her ikisinin de kavramsal 

geliĢiminde meydana gelen esas tema, değiĢ-tokuĢtur. 

2.6.3.5. Normatif YaklaĢım 

Normatif bağlılık, çalıĢanın örgütüne yönelik zorunluluk hissini yansıtır (Liou 

ve Nyhan, 1994). Örneğin, güçlü düzeyde normatif bağlılık hisseden kiĢiler, 

bunu “yapmaları gerektiğini” hissettikleri için örgütte kalırlar. 

2.6.3.6. Çok Boyutlu YaklaĢım 

Örgütsel Bağlılığı kavramsallaĢtıran en son yaklaĢımdır. Bu yaklaĢımda 

örgütsel bağlılık, sadece duygusal bağlılık, algılanan maliyetler veya ahlaki 

zorunluluk ile değil, bu üç unsurun karĢılıklı etkileĢimi ile geliĢir (Suliman ve 

Iles, 2000). Tablo 2.6.3.6.’da Meyer ve Herscovitch (2001) tarafından çok 

boyutlu modeller çerçevesinde örgütsel bağlılığın boyutları görülmektedir. 

 
 
Tablo 2.6.3.6. Çok Boyutlu Modeller Çerçevesinde Örgütsel Bağlılığın 
Boyutları 
 
Angle ve Perry (1981)  

Değer Bağlılığı Örgütün amaçlarını destekleme bağlılığı” 
Kalmaya yönelik bağlılık Örgüt üyeliğini sürdürme bağlılığı” 
O’Reilly ve Chatman (1986)  
Uyum Belirli dıĢsal ödüller için araçsal katılım” 
ÖzdeĢleĢme Örgütle yakın iliĢki kurma arzusuna dayalı bağlılık” 
ĠçselleĢtirme Birey  ve örgütsel değerler  arasındaki uyumu  varsayan 
Penley ve Gould (1988)  
Ahlaki Örgütün amaçları ile özdeĢleĢme ve kabul etme 

  Hesaplayıcı ĠĢgörenin katkılara yönelik teĢvik almasına dayalı örgüte olan 
bağlılığı 

  YabancılaĢtırıcı ĠĢgörenin yatırımlarla orantılı ödüller almadığını algıladığında,  
ancak  çevresel  baskılardan  dolayı   örgütte kalmasına yol açan 
örgütsel bağlılık 

Meyer ve Allen (1991)  
Duygusal ĠĢgörenin örgüte olan duygusal bağlılığı, örgütle özdeĢleĢmesi 

ve örgüt içindeki katılımı 
  Devam Örgütten  ayrılmayla iliĢkilendirilen maliyetlerin farkındalığı 
  Normatif ÇalıĢmayı devam ettiren zorunluluk hissi 

Mayer ve Schoorman (1992)  
Değer Örgütsel amaç ve değerlere inanma ve bunların kabulü ve örgüt 

adına kaydedeğer çaba sarfetme istekliliği 
Devam Örgütün bir üyesi olarak kalma arzusu 

Jaros ve diğerleri (1993)  
  Duygusal Bireyin çalıĢtığı  örgüte, sadakat, sevgi, sıcaklık, ait olma, 

düĢkünlük, memnuniyet ve bunun gibi duygularla psikolojik 
açıdan bağlı olma derecesi    

  Devam Bireyin, ayrılmanın getireceği yüksek maliyet deneyimleri 
nedeniyle bir yerde kalma duygusunun derecesi 

  Ahlaki Bireyin psikolojik olarak örgütün amaçlarını, değerlerini ve 
misyonlarını içselleĢtirerek örgüte bağlı olma derecesi 

Kaynak: Meyer ve Herscovitch (2001). 
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Tablo 2.6.3.6.’da görüldüğü üzere örgütsel bağlılığı; Angle ve Perry (1981), 

değer ve kalmaya yönelik bağlılık, O’Reilly ve Chatman (1986), uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme, Penley ve Gould (1988), ahlaki, hesaplayıcı ve 

yabancılaĢtırıcı, Meyer ve Allen (1991), duygusal, devam ve normatif, Mayer 

ve Schoorman (1992), değer ve devam, Jaros ve diğerleri ise, dugusal, 

devam ve ahlaki bağlılık Ģeklinde sınıflandırmıĢlardır. 

2.7. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Sınıflandırmalar 

Örgütsel bağlılığa iliĢkin sınıflandırmaları açıklamada farklı yazarların 

yaklaĢımları aĢağıda belirtilmiĢtir. 

2.7.1. Etzioni’ nin Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Etzioni, örgütsel bağlılığın üç boyutu olduğunu ileri sürmüĢtür. Bunlar; ahlaki 

bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktır (Zangaro, 2001). 

Etzioni’nin örgütsel bağlılık sınıflandırması aĢağıda detaylı olarak 

açıklanmıĢtır. 

 Ahlaki Bağlılık: Ahlaki olarak bağlılık gösteren iĢgören, örgütün değer 

ve amaçlarını kabul ederek, örgütle özdeĢleĢebilir. Kendini örgüte adar ve 

baĢarı elde etmede örgüte yardımcı olacak kiĢisel sorumluluğa sahiptir 

(Zangaro, 2001).  

 Hesapçı Bağlılık: Hesapçı bağlılık gösteren iĢ gören, değiĢ tokuĢa 

dayanan örgüt tarafından sağlanan teĢvikler karĢılığında örgüte kendi 

katkılarını sağlar. Sadece örgütte güçlü kiĢiler tarafından fark edildiğinde 

kendi çabalarını ortaya koyar. Bu güçlü kiĢiler; tanınma, kiĢisel ödül veya bu 

iĢ görenlerin kiĢisel ihtiyaçlarını gerçekleĢtirmeyi sağlayabilecek 

konumdadırlar (Zangaro, 2001). Hesapçı bağlılık, örgütteki üyeliğini devam 

ettirme ihtiyacı ve örgütten ayrılma ile ilgili maliyetin etkisi ile devam ve 

uyumun anlamını ifade eder (Fornes vd., 2008).  

 Yabancılaştırıcı Bağlılık: YabancılaĢtırıcı bağlılık gösteren iĢgören, 

çevresinde bir kontrol eksikliği algılar ve alternatif eksikliği hisseder. Bireyler 

yalnızca baĢka seçenekleri olmadıkları için örgütte kalırlar (Zangaro, 2001).  
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2.7.2. Kanter’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Kanter (1968), örgütsel bağlılığı, kiĢilerin ihtiyaçlarını ifade eden sosyal 

olarak organize edilmiĢ davranıĢ biçimlerini sürdürmede, kiĢisel çıkarların 

eklendiği süreç olarak tanımlamakta ve bağlılığı; devam bağlılığı, uyum 

bağlılığı ve kontrol bağlılığı olarak sınıflandırmaktadır. Bunlar (Koç, 2009); 

 Devam Bağlılığı: Genel olarak devam bağlılığı, sosyal sistem rolüne 

bağlılık olarak kavramlaĢtırılabilir. Devam bağlılığı öncelikle, mevcut üyelerin 

biliĢsel uyumunu gerektirir. Karlar ve maliyetler düĢünüldüğünde, katılımcılar 

sistemden ayrılma maliyetinin kalma maliyetinden daha fazla olduğunu 

düĢünürler. Bu düĢünce çalıĢanları devam bağlılığına zorlar (Kanter, 1968). 

 Uyum Bağlılığı: Sosyal iliĢkiler bütünü olan uyum bağlılığı, olumlu 

duygusal enerji uyumunu oluĢturmayı içerir. Duygusal bağlar üyeleri bir araya 

getirir, dayanıĢma yüksektir, kavga ve kıskançlık azdır. Uyum sistemi, 

tehditleri kendi varlığına karĢı korur. Üyeler, birbirleriyle sıkı sıkıya bağlıdır 

(Kanter, 1968).  

 Kontrol Bağlılığı: Normları desteklemek ve grup otoritesine uymak, 

öncelikle olumlu değerlendirici uyumları oluĢturmayı gerektirir. Sistem 

tarafından yapılan talepler, doğru, ahlaki, haklı kiĢinin kendi değerlerini ifade 

edecek özellikler olarak değerlendirildiğinde kontrol bağlılığı oluĢur. Çünkü bu 

taleplere olan itaatkârlık normatif gerekliliktir ve sistem tarafından yapılan 

yaptırım, uygun olarak değerlendirilmiĢtir (Kanter, 1968). 

2.7.3. Katz ve Kahn’ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Katz ve Kahn (1977), bir örgüt ortamında kiĢilerin, rollerinin gereklerini yerine 

getirmeye, yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten farklı ödüllere dayalı 

devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Balay, 2000). 

ĠĢ görenlerin sistem içindeki eylemleri, hem iç ödüller, hem de bazı dıĢ 

ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller 

ise araçsal devreyi ifade etmektedir. Anlatımsal ve araçsal devreler ayırımı, 

kiĢilerin kendilerini sisteme veriĢlerinin/adayıĢlarının niteliğini belirtmektedir. 

Ġçsel bakımdan ödüllendirici olduğu durumlarda, anlatımsal devre söz 

konusudur (Bayram, 2005). 
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2.7.4. Wiener’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Wiener örgütsel bağlılığı, araçsal bağlılık ve normatif bağlılık olmak üzere iki 

grupta incelemektedir (Seymen, 2008). 

 Araçsal Bağlılık (Araçsal Motivasyon): Bu tür bağlılıkta, iĢ görenlerin 

davranıĢları daha çok kiĢisel bir özellik taĢır ve araçsal güdüleyici davranıĢlar 

bireysel çıkarlara yöneliktir (Balay, 2000). Araçsal motivasyon ve bağlılık, eĢ 

zamanlı olarak örgütle ilgili niyet ve davranıĢları belirler.  

 Normatif Bağlılık (Ahlaki Bağlılık): Örgütsel değerlere ve ahlaki 

unsurlara dayalı olarak oluĢan bağlılıktır (Seymen, 2008).  

2.7.5. O’Reilly III ve Chatman’nın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

KiĢinin örgüte yönelik psikolojik bağlılığının esası üç bağımsız temel üzerinde 

düĢünülebilir (O’Reilly III ve Chatman, 1986): 

 Uyum veya belirli dıĢsal ödüller için araçsal bağlılık,  

 ÖzdeĢleĢme veya bağlı olma isteğine dayalı bağlılık,  

 ĠçselleĢtirme (bireysel veya örgütsel değerler arasındaki uyum) 

üzerine tahmin edilen bağlılık.  

2.7.6. Buchanan II’nin Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Buchanan II (1974) örgütsel bağlılığı; özdeĢleĢme, sarılma ve sadakat olmak 

üzere üç gruba ayırmaktadır: 

 Özdeşleşme (Identification): Kendi hedef ve değerleriymiĢ gibi 

örgütle uyum içerisinde olmak.  

 Sarılma (Involvement): KiĢinin iĢ rolündeki eylemlerine olan psikolojik 

bağlılığı ya da benimsemesidir.  

 Sadakat (Loyalty): Örgüte olan duygusal bağ ve bağlılıktır.  

2.7.7. Penley ve Gould’un Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması  

Penley ve Gould örgütsel bağlılığın iki baskın görüĢü olduğunu ifade ederler. 

Araçsallık ve Duygusallık. Araçsal görüş, bireyin örgütteki baĢarıları 

karĢılığında bireyin almıĢ olduğu ödüller ve telafi sistemi ile iliĢkilidir. 

Duygusal görüş, araçsallığın ötesinde, bireyin duygusal bağlılık seviyesi ve 
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örgütteki görevleri gerçekleĢtirecek kiĢisel zorunluluk duygusuyla iliĢkilidir 

(Zangaro, 2001). 

2.7.8. Mowday’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Mowday ve diğerleri örgütsel bağlılığı tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki 

grupta sınıflandırmıĢtır. Bunlar; 

 Tutumsal bağlılık: Bireyin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesi ve bu 

amaçlara yönelik çalıĢma istekliliğidir (Reichers, 1985).  

 Davranışsal Bağlılık: Bireylerin belirli bir örgüte bağlı olmaları ve 

problemlerle nasıl baĢa çıkmaları gerektiğini belirten süreçle ilgilidir (Meyer 

ve Allen, 1997) ve bireylerin davranıĢsal hareketlere bağlayıcılığından 

kaynaklanır (Reichers, 1985). Bağlılık, bireyin davranıĢsal eylemlere olan 

bağlayıcı tutumudur. Bu tanımda önemli olan kavramlar “bağlayıcı” ve 

“eylemler” dir.  

2.7.9. Meyer ve Allen’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması  

Meyer ve Allen örgütsel bağlılığı; duygusal, devam ve normatif bağlılık olmak 

üzere üç gruba ayırarak sınıflandırmıĢlardır (Meyer ve Allen, 1997). 

2.7.9.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, örgüt üyesi olmanın hazzının yanında, örgütle özdeĢleĢme 

ve kiĢinin örgüte karĢı hissettiği duygusal bağdır (Bergaman, 2006). 

Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüte olan duygusal bağlılığını, örgütle 

özdeĢleĢmesini (Curtis vd., 2009) ve örgüte olan ilgisini ifade eder. Güçlü bir 

duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar, bunu yapmak istedikleri için örgütle olan 

çalıĢmalarına devam ederler (Meyer ve Allen, 1997). 

2.7.9.2. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık, kiĢisel bir yükümlülük duygusudur ya da organizasyonda 

kalma sorumluluğunu yansıtmaktadır (Asa ve Dalkılıç, 2008). Normatif 

bağlılık, bireyin kendini doğal üyesi olduğu örgüte borçlu hissetmesinden 

doğan bağlılıktır. ÇalıĢtığı örgütten aldığı eğitimler veya kurduğu iyi iliĢkiler, 

çalıĢanın üyesi olduğu örgüte karĢı kendisini borçlu hissetmesi ve örgüte de 

minnet duyduğu için çalıĢmaya devam etmesidir (Yıldırım ve Demirel, 2009). 
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2.7.9.3. Devam Bağlılığı 

Meyer, Stanley ve Topolnysky’e göre, çalıĢanların alternatif eksikliğini 

algıladıklarında psikolojik maliyet çıkarımları olarak tanımlanan devam 

bağlılığı (Asa ve Dalkılıç, 2008), örgütten ayrılmayla iliĢkilendirilen 

maliyetlerin farkındalığını ifade eder. Devam bağlılığına dayalı olan 

çalıĢanlar, bunu yapmaya ihtiyaç duydukları için örgütte kalırlar (Meyer ve 

Allen, 1997). 

Devam bağlılığı, iĢ görenlerin çok fazla bağlılık göstermedikleri, ama örgütten 

ayrılma maliyetleri çok fazla olacağı (örneğin yetki kaybı, iĢ güvenliği, emekli 

aylığı, sağlık güvencesi gibi) için bağlı olmak zorunda olduklarında ortaya 

çıkar (George ve Jones, 2005). 

2.8. Örgütsel Bağlılık ve Benzer Kavramlar 

Örgütsel bağlılık ile benzer olan; iĢe bağlılık, mesleki bağlılık, çalıĢma 

arkadaĢlarına bağlılık, kariyer bağlılığı, sadakat ve özdeĢleĢme kavramları 

ilgili araĢtırma sonuçları aĢağıda açıklanmıĢtır. 

2.8.1. ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe bağlılık, bir iĢ görenin iĢ aktivitelerine psikolojik olarak bağlanması olarak 

tanımlanabilir (Somers ve Birnbaum, 1998). ĠĢe bağlılık, kiĢinin yaptığı iĢe 

içsel motivasyon duyarak onunla bütünleĢmesidir (Uygur, 2009: 33). ĠĢe 

bağlılık gösteren iĢ gören özellikleri dört farklı kategoride değerlendirilebilir. 

Bu kategoriler (Uygur, 2009): 

 ĠĢi yaĢamın merkezi olarak görme,  

 ĠĢe etkin Ģekilde katılım,  

 ĠĢi kendine özsaygının temeli olarak algılama,  

Kendini iĢ performansı ile tanımlama.  

Örgütsel bağlılık ile iĢe bağlılık arasında ve benzer Ģekilde iĢe bağlılık ile 

örgütsel bağlılığın üç boyutu arasında pozitif bir iliĢki olduğu ifade 

edilmektedir. Özellikle Kaçmar vd., (1999), konaklama sektöründeki iĢletme 

yöneticileri üzerinde yaptıkları araĢtırmada, örgütsel bağlılık ile iĢe bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Ayrıca Buchko vd., 

(1998), Samara (Rusya) yakınlarında faaliyet gösteren büyük bir Rusya 
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Ģirketinde, yöneticiler ve çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada, iĢe 

bağlılık ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. 

TaĢkıran ve Özcan (2007), Ġstanbul, Ankara, Ġzmir ve Tiflis gibi farklı 

bölgelerde faaliyet gösteren bir hizmet iĢletmesinin çalıĢanları üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada, örgüte bağlılık ile iĢe bağlılık arasında pozitif yönlü ve 

yüksek düzeyde bir iliĢki saptamıĢlardır.  

Yine GümüĢlüoğlu ve Aygün (2009), Ar-Ge projelerinde çalıĢan bilgi iĢçileri 

açısından örgütsel bağlılığı ele almıĢlar ve bilgi iĢçilerinin iĢe bağlılıkları ile 

örgüte bağlılıkları arasındaki farkın istatistiki olarak anlamlı olmadığını tespit 

etmiĢlerdir. Son olarak Uygur ve Kılıç (2009), Türkiye’de Sağlık Bakanlığı 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını analiz ettikleri ampirik çalıĢmada örgütsel 

bağlılık ile iĢe bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. 

2.8.2. Mesleki Bağlılık 

Bu bağlılık türü profesyonel bağlılık olarak da adlandırılmaktadır. Belirgin ya 

da özel bir alana yönelik bireysel sadakat olarak tanımlanmaktadır. Bir baĢka 

tanımla mesleki bağlılık, bireyin mesleği ile ilgili duygusal tepkileridir 

(Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007). 

Örgütsel bağlılık ile mesleki bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu 

vurgulanmaktadır (Ferris ve Aranya, 1983). ġimĢek ve Aslan (2007), Konya 

ilinde faaliyet gösteren kamu ve özel hastanelerde çalıĢan hemĢireler 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada, mesleki bağlılıklarla örgütsel bağlılıklar 

arasında pozitif yönlü ve yüksek derecede anlamlı iliĢki tespit etmiĢlerdir. 

2.8.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık 

Örgütsel bağlılık kavramına benzer ve onunla karıĢtırılan bir diğer kavram 

ise, çalıĢma veya iĢ arkadaĢlarına bağlılıktır. Wasti ve Can (2007), örgüte, 

amire ve çalıĢma arkadaĢlarına bağlılık ölçeklerinin Türkçe’ de geçerlenmesi 

amacıyla yaptıkları araĢtırmada, örgüte duygusal bağlılık ile çalıĢma 

arkadaĢlarına duygusal bağlılık ve çalıĢma arkadaĢlarına normatif bağlılık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu, benzer Ģekilde örgüte 

normatif bağlılık ile çalıĢma arkadaĢlarına duygusal bağlılık ve çalıĢma 
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arkadaĢlarına normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

2.8.4. Kariyer Bağlılığı 

Kariyer, kiĢinin yaĢamı boyunca edindiği iĢe iliĢkin deneyim ve faaliyetlerle 

ilgili olarak algıladığı tutum ve davranıĢlar dizisidir. Tanım her ne kadar iĢe 

iliĢkin olsa da, kiĢinin iĢ dıĢı yaĢamı ve bu yaĢamdaki rolleri de kavramla 

birlikte anlaĢılmalıdır (ġimĢek, 2007). Kariyer bağlılığı, bireyin kariyerine 

yönelik tutumu olarak tanımlanabilir (Blau, 1985).  

Özellikle Blau (1985), büyük bir hastanede çalıĢan hemĢireler üzerinde 

yaptığı araĢtırmada; kariyer bağlılığı ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

2.8.5. Sadakat 

Örgütsel bağlılık kavramına benzer ve çoğu zaman onunla karıĢtırılan bir 

diğer kavram ise sadakattir. Sadakat, American Heritage College sözlüğüne 

göre, adanmıĢ bağlılık ve duygu hisleri Ģeklinde tanımlanmaktadır (Zangaro, 

2001). Örgütsel sadakat, bireylerin çıkarlarından ziyade bağlı bulunduğu 

örgütün çıkarlarını artırmayı ve bu çıkarlara aidiyet göstermeyi içeren üye 

davranıĢlarını ifade etmektedir (Koç, 2009). 

Örgütsel bağlılık derecelendirildiğinde (düĢük düzeyde bağlılık, orta düzeyde 

bağlılık ve yüksek düzeyde bağlılık), bireyin örgütsel bağlılık düzeyi ile 

sadakati arasında kuvvetli bir iliĢki olduğu görülebilir. DüĢük ve orta 

düzeydeki bağlılık hissi sadakate dönüĢmezken, yüksek düzeydeki bağlılık 

zaman içerisinde sadakate dönüĢebilmektedir (Koç, 2009). Dolayısıyla 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin yükselmesi örgütsel sadakatlerinin 

artmasında faydalı olabilir. 

2.8.6. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Örgütsel özdeĢleĢme, sosyal özdeĢleĢmenin belirli bir formudur. Freud’a göre 

dar anlamda özdeĢleĢme, baĢka bir grup veya birey ile olan duygusal bağ 

olarak tanımlanmaktadır (Gautam vd., 2004). Örgütsel özdeĢleĢme, bireyin 

kendini ifade etmekte kullandığı vasıflar ve amaçlar ile algılanan örgütsel 

kimlik içinde bulunan vasıf ve amaçlar arasındaki biliĢsel bağ derecesidir. 

Örgütsel özdeĢleĢme kavramı ile ilgili olarak genel kabul görmüĢ olan yorum, 
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örgütsel özdeĢleĢmenin biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal unsurlardan 

oluĢmuĢ olmasıdır. Örgüt üyesi, kendini tanımlamada örgütü ne kadar çok 

kullanırsa, o ölçüde güçlü özdeĢleĢir ve örgüt içinde biliĢsel, duygusal ve 

davranıĢsal kuĢatılması artar (Tüzün ve Çağlar, 2008). 

 

 

 
2.9. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığın hem birey, hem de örgüt açısından doğurabileceği 

olumsuz sonuçları nedeniyle, yöneticiler örgütsel bağlılığı olumlu biçimde 

etkilemek için, ilk olarak bağlılığın öncülleri tanımlanmalıdır (Schwepker Jr., 

2001). 

Örgütsel bağlılığın öncülleri kendi doğalarında ve kökenlerinde oldukça 

çeĢitlidir. Yazarlar örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri değiĢik Ģekillerde 

sınıflandırmıĢlardır. 

Steers (1977), kiĢisel özellikler, iĢ özellikleri ve iĢ deneyimleri ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkileri incelemiĢtir. Luthans, Baack ve Taylor (1987), 

önerdikleri modelde örgütsel bağlılığın öncülerini; kiĢisel-demografik 

değiĢkenler, örgütsel iliĢkiler ve kiĢi-örgüt uyumu olmak üzere üç gruba 

ayırmıĢtır. Glisson ve Durick (1988), örgütsel bağlılığın belirleyicilerini kiĢisel 

özellikler, iĢ-görev özellikleri ve örgütsel özellikler Ģeklinde sıralamıĢlardır. 

Benzer Ģekilde Meyer ve Allen (1991), örgütsel bağlılığın öncüllerini; kiĢisel 

özellikler, yapısal özellikler, iĢ bağlantılı özellikler ve iĢ deneyimleri Ģeklinde 

sıralamıĢlardır. Bağlılığın farklı boyutları için spesifik öncüllerin olduğunu 

ifade eden araĢtırmalar da vardır.  

Örneğin, rasyonelleĢtirme, beklentilerin karĢılanması, birey-iĢ uyumu ve 

tatmin ihtiyacı özellikle duygusal bağlılığı geliĢtirmede önemli iken, devam ve 

normatif bağlılığa yol açmadığını belirtmiĢlerdir (Mowday, 1998).  

Ayrıca Harrison ve Hubbard (1998), örgütsel bağlılığın öncüllerini kiĢisel ve 

durumsal faktörler olmak üzere iki ana baĢlık altında sınıflandırmıĢlardır. 

Kaçmar vd., (1999) ise örgütsel bağlılığın öncüllerini; demografik özellikler, 

lider-üye değiĢimi ve dağıtım adaleti olarak gruplandırmıĢtır. Öte yandan 
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Zangaro (2001), örgütsel bağlılığın öncüllerini; kiĢisel özellikler, iĢ deneyimleri 

ve iĢ özellikleri Ģeklinde ifade etmiĢtir. 

Meyer vd., (2002), geliĢtirdikleri üç bileĢenli bağlamsal örgütsel bağlılık 

modelinde (ġekil 2.9); duygusal bağlılığı etkileyen faktörleri; kiĢisel özellikler 

ve iĢ deneyimleri, devam bağlılığını etkileyen faktörleri; kiĢisel özellikler, 

alternatifler ve yatırımlar, normatif bağlılığı etkileyen faktörleri ise; kiĢisel 

özellikler, sosyalleĢme deneyimleri ve örgütsel yatırımlar Ģeklinde 

gruplandırmıĢlardır. 

 

 
Duygusal Bağlılığı  
Etkileyen Faktörler 
- KiĢisel özellikler  
- ĠĢ deneyimleri 

 
 
 
 

 

 
Devam Bağlılığını  
Etkileyen Faktörler 
- KiĢisel özellikler 

- Alternatifler  
- Yatırımlar 

 
 
 
 

 
Normatif Bağlılığı  

Etkileyen Faktörler 
- KiĢisel Özellikler 

- SosyalleĢme deneyimleri 

-Örgütsel yatırımlar 

 
 

 

Duygusal  
Bağlılık 

 
 
 
 
 
 

 

 
Devam  

Bağlılığı 
 
 
 
 
 
 

 

 
Normatif  
Bağlılık 

 
 

 

      ĠĢten ayrılma niyeti 

ve iĢgücü devri 

 
 
 
 
 

 

 
ĠĢ davranıĢları  

-Devamsızlık 
-Örgütsel vatandaĢlık 
-Performans 

 
 
 
 
 

 

 

   ÇalıĢanların sağlığı 

ve refahı 

 
Kaynak: Meyer ve diğerleri (2002). 

 
ġekil-2.9: Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Reichers (1985), örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri, farklı araĢtırmaları 

dikkate alarak tablo halinde belirtmiĢtir. Tablo 2.9’ da bağımlı bir değiĢken 

olarak ele alınan örgütsel bağlılığın öncülleri görülmektedir. 
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Tablo 2.9. Bağımlı Bir Değişken Olarak Örgütsel Bağlılık ve Öncülleri 
 

Araştırmacılar Yıl Örneklem Öncülleri (İlişkiler)  

Grusky 1966 
Özel sektör 
yöneticileri 

Ödüller, maliyetler 
 
 
 

Kiesler ve Sakumura 1966 Öğrenciler DıĢsal ödüller  

Brown 1969 Kamu çalıĢanları Tatmin ihtiyacı  

Lee 1969,1971 Bilim insanları 
Kıdem, kiĢi-örgüt amaç uyumu, mesleki 
prestij 

 
 
 

Hall, Schneider ve 
Nygren 

1970 Ormancılar Bağlılık tatmini ve güvenlik ihtiyacı 
 
 
 

Sheldon 1971 Bilim insanları YaĢ, kıdem, pozisyon  

Hrebiniak ve Alutto 1972 
Öğretmenler, 
hemĢireler 

Rol stresi (-), iĢ tatmini, kıdem 
 
 
 

Alutto, Hrebiniak ve 
Alanso 

1973 
Öğretmenler, 
hemĢireler 

Yatırımlar (YaĢ, eğitim gibi) 
 
 
 

Buchanan 1974 
Kamu/özel 
sektör 
yöneticileri 

Grup normları, iĢ güçlüğü, beklentilerin 
karĢılanması, öz-imaj güçlenmesi, kiĢisel 
önem duygusu 

 
 
 

Schneider, Hall ve 
Nygren 

1974 Ormancılar Öz imaj, örgütsel amaçlara uyma, kıdem 
 
 
 

Steers 1977 
Bilim insanları, 
mühendisler 

BaĢarı ihtiyacı, iĢ özellikleri, grup 
normları 

 
 
 

Wiener ve Gechman 1977 Öğretmenler Katılım, iĢ tatmini  

Stevens, Beyer ve 
Trice 

1978 
Kamu sektörü 
yöneticileri 

AĢırı rol yükü, kıdem, iĢ tatmini  

Bartol 1979 
Bilgisayar 
uzmanları 

ĠĢ tatmini  

Farrell ve Rusbult 1981 
Öğrenciler, 
sanayi iĢçileri 

Yatırımlar, ödüller, maliyetler, 
alternatifler 

 

O’Reilly ve 
Caldwell 

1980 Yeni iĢ görenler ĠĢ seçimlerinde belirleyici olma, iĢ tatmini  

Welsh ve LaVan 1981 
Hastane 
çalıĢanları 

Rol stresi (-), iĢ tatmini, yaĢ, kıdem 
 
 
 

Rusbult ve Farell 1983 
Muhasebeciler, 
hemĢireler 

Ödüller, maliyetler, alternatifler 
 
 
 

Fukami ve Larson 1984 
Sendikalı gazete 
çalıĢanları 

Kıdem, iĢ alanı, iĢ stresi(-), yönetici 
iliĢkileri, sosyal bağlılık 

 
 
 

Stumpf ve Hartman 1984 
Öğrenciler/yeni 
ĠĢ görenler 

KiĢi/iĢ uyumu, performans, iĢ tatmini 
 
 
 

Kaynak: Reichers, (1985). 

 

Tablo-2.9’da görüldüğü gibi, özel ve kamu iĢ görenleri üzerinde yapılan 

araĢtırmalar, örgütsel bağlılık üzerinde yaĢ, eğitim, yatırımlar, kıdem gibi 

kiĢisel faktörlerin; doyum ihtiyacı, iĢ güçlüğü, öz imaj, kiĢisel önem duygusu, 

yeterlik, yakınlık doyumu, güvenlik gereksinimi, mesleki prestij, iĢ 

seçeneklerinde belirleyici olma ve baĢarı gereksinimi gibi iĢe iliĢkin değerlerin 

etkili olduğunu ortaya koymuĢtur.  
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Maxwell ve Steele (2003) ise örgütsel bağlılığın önemli öncüllerini; kiĢisel 

özellikler, iĢ veya rol ile iliĢkili özellikler, çalıĢma deneyimleri ve yapısal 

özellikler olmak üzere dört kategoride ele almıĢlardır. Benzer Ģekilde 

Özdevecioğlu (2003), örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen faktörleri; bireysel 

faktörler, iĢ ve role iliĢkin faktörler, iĢ deneyimi ve çalıĢma ortamına iliĢkin 

faktörler ve örgüt yapısına iliĢkin faktörler olarak ele almıĢtır. 

Yukarıdaki açıklamalar doğrultusunda örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler; 

kişisel faktörler, iş veya rol ilişkili faktörler, örgütsel faktörler ve örgüt 

dışı faktörler olmak üzere dört ana grupta incelenebilir. 

2.9.1. KiĢisel Faktörler 

KiĢisel faktörler örgütsel hedef ve değerlerin içselleĢtirilip, örgütte uzun yıllar 

çalıĢabilmesi için son derece hayati bir öneme sahip bulunmaktadır. KiĢisel 

faktörlerin kapsamına (Steers, 1977; Luthans, Baack ve Taylor, 1987; Cohen, 

1992; Suliman, 2002; Ahmad ve Bakar, 2003; Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004; 

Durna ve Eren, 2005; Mclnnis vd., 2009): 

 ĠĢ Beklentileri 

 Psikolojik SözleĢme ve  

 Demografik Özellikler girmektedir.  

2.9.1.1. ĠĢ Beklentileri 

Bireyler, örgütte becerilerini kullanabilecekleri, isteklerini tatmin edebilecekleri 

ve amaçlarını gerçekleĢtirebilecekleri bir çalıĢma ortamı beklentisi 

içerisindedirler (Cohen, 1992). Örgütün bu amaçların gerçekleĢmesine 

yardımcı olduğu algılandığı ölçüde, örgütsel bağlılığın artma ihtimali söz 

konusudur (Mottaz, 1989). Diğer yandan, örgüt bu kapsamda gerekli fırsatları 

sağlamada baĢarısız olarak algılanırsa, örgütsel bağlılık azalabilir. 

Lachman ve Aranya (1986), Kanada’da 1206 muhasebeci üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; iĢ beklentileri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 
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Stroh, Gregersen ve Black (2000), Amerika BirleĢik Devletleri’nde beĢ 

çokuluslu Ģirket çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; iĢ talepleri 

karĢılananların daha fazla bağlılık gösterdiğini, iĢ talepleri daha az 

karĢılananların ise zayıf bağlılık gösterdiklerini belirlemiĢlerdir. 

2.9.1.2. Psikolojik SözleĢme 

Psikolojik sözleĢmeler karĢılıklı zorunluluklar ile ilgili bireysel çalıĢanların ve 

iĢverenlerin inanç sistemidir ve bu zorunluluklar verilen sözlerden ve etkileĢim 

süreçlerinden ortaya çıkar (Rousseau ve Schalk, 2000) ve bağlılığı etkiler.  

McDonald ve Makin (2000) turizm sektöründe 145 çalıĢan (devamlı ve geçici) 

üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada; devamlı çalıĢanlar ile geçici 

çalıĢanların ne toplam psikolojik sözleĢmelerinde ne de karĢılıksal ve iliĢkisel 

psikolojik sözleĢmeleri arasında bir farklılık olmadığını, sözleĢmeli olan geçici 

çalıĢanların daha düĢük devam bağlılığına sahip olduklarını, bunun yanında 

geçici çalıĢanların devamlı çalıĢanlardan daha fazla normatif ve duygusal 

bağlılık gösterdiklerini ortaya koymuĢlardır. 

2.9.1.3. Demografik Özellikler 

Örgütsel bağlılığın belirleyicilerini amaçlayan araĢtırmalarda kiĢisel özellikler 

önemli bir rol oynamaktadır (Glisson ve Durick, 1988). KiĢisel özellikler, bireyin 

yaĢı, eğitimi, cinsiyeti, medeni durumu ve kıdemi gibi değiĢkenlerdir (Zangaro, 

2001). Birçok demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bunlardan bazıları aĢağıda açıklanmıĢtır. 

2.9.1.3.1. YaĢ 

YaĢ, örgütsel bağlılığın pozitif belirleyicisidir. ĠĢgörenlerin yaĢı ilerledikçe, 

genellikle alternatif çalıĢma seçeneklerinin azalması, Ģu anki mesleklerinin 

daha cazip hale gelmesini sağlar.  Buna ilaveten, yaĢı daha büyük olan 

bireyler, genç çalıĢanlardan örgütte daha fazla bir yatırıma ve daha uzun bir 

geçmiĢe sahip oldukları için örgüte olan bağlılıkları daha fazladır (Luthans vd., 

1987; Glisson ve Durick, 1988). 

2.9.1.3.2. Cinsiyet 

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri inceleyen araĢtırmalar çeliĢkili 

sonuçlar ortaya koymuĢtur. Bazı araĢtırmacılar kadınların örgüte daha fazla 

duygusal bağlılık gösterdiğini ifade ederken, bazı araĢtırmacılar bu iliĢkinin 
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negatif yönlü olduğunu savunmaktadır (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004). Genel 

olarak kadınların erkeklere göre örgüte olan bağlılıkları daha fazladır.  

2.9.1.3.3. Medeni Durum 

Medeni durumun da bağlılıkla alakalı olduğu bulunmuĢtur. Evli bireyler 

örgütlerine karĢı daha fazla bağlılık gösterirler. Bu iliĢkinin olması tahmin edilir, 

çünkü evli bireylerin daha fazla mali yük ve aile sorumluluğuna sahip olmaları 

ve daha fazla istikrar ve güven ihtiyacı duymalarından dolayı, bekar 

çalıĢanlarla karĢılaĢtırıldığında daha fazla örgüte bağlıdırlar (Kaçmar vd., 

1999; Chughtai ve Zafar, 2006). 

 

2.9.1.3.4. Eğitim Düzeyi 

Örgütsel Bağlılık ile eğitim seviyesi arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve elde edilen 

sonuçlara göre yüksek eğitim düzeyine sahip çalıĢanların, örgütsel bağlılığının 

daha az olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun en büyük nedeninin, düĢük eğitim 

seviyesine sahip bireylerin iĢ değiĢtirmede büyük zorluklarla karĢılaĢtığı 

(Chughtai ve Zafar, 2006), buna karĢın eğitim düzeyi yüksek olanların daha 

kolay iĢ bulabildikleri ve bunun sonucu olarak da mevkilerine daha az adapte 

oldukları düĢünülmektedir (Özkaya vd., 2006). 

2.9.1.3.5. Kıdem 

HiyerarĢik olarak daha yüksek konumda bulunan örgüt üyeleri ve daha fazla 

kıdeme sahip bireyler, daha fazla bağlılık gösterirler (Luthans vd., 1987; 

Glisson ve Durick, 1988; Ahmad ve Bakar, 2003). Alan araĢtırmaları örgütsel 

bağlılık ile kıdem arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu vurgulasa da, bu 

iliĢkinin nasıl iĢlediği hala net değildir (Chughtai ve Zafar, 2006). 

Demografik özellikler ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri inceleyen bazı 

araĢtırma sonuçları aĢağıda sunulmuĢtur. 

Luthans vd., (1987), üretim, hizmet, finans, sağlık, eğitim gibi geniĢ çapta 

büyük ve küçük örgütlerde çalıĢan 406 iĢ gören üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada; demografik özellikleri, yaĢ, eğitim, örgütteki kıdem, kiĢinin 

mevcut kıdemi, mevcut yönetici ile çalıĢtığı zaman olarak belirlemiĢ olup, bu 

demografik özellikler ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢlardır. 
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Chang (2002), Kore’de hizmet ve üretim sektörlerinde çalıĢan üzerinde 

örgütsel bağlılık ile ilgili yaptığı araĢtırmada; erkeklerin kadınlara göre daha 

fazla örgütsel bağlılık gösterdikleri bulgusuna ulaĢmıĢtır. Ayrıca, daha yaĢlı ve 

daha fazla çalıĢma süresine sahip olanların, daha yüksek düzeyde örgütsel 

bağlılığa sahip oldukları da araĢtırma sonuçları arasında yer almaktadır. 

Durna ve Eren (2005), Niğde ilinde öğretmen, doktor ve hemĢirelerden oluĢan 

300 kiĢi üzerinde örgütsel bağlılık ile ilgili yaptıkları araĢtırmada; duygusal ve 

normatif bağlılıkla çalıĢanların yaĢı arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu, 

buna karĢılık devam bağlılığı ile çalıĢanların yaĢı arasında bir iliĢki olmadığını 

tespit etmiĢlerdir. Cinsiyet ile örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında bir iliĢki 

olmadığını sonucuna ulaĢmıĢlardır. Kıdem değiĢkeni açısından ise; duygusal 

bağlılıkla kıdem arasında pozitif yönlü kısmi bir iliĢki, örgütsel bağlılık ve 

normatif bağlılıkla kıdem arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢki olduğu, ancak 

kıdem ile devam bağlılığı arasında bir iliĢki olmadığını ortaya koymuĢlardır. 

Medeni duruma göre araĢtırma sonuçlarına bakıldığında; örgütsel bağlılık ve 

normatif bağlılık ile çalıĢanların medeni hali arasında oldukça güçlü, duygusal 

bağlılıkla zayıf bir iliĢki olduğunu, devam bağlılığı ile medeni durum arasında 

ise bir iliĢki olmadığını tespit etmiĢlerdir. 

Chughtai ve Zafar (2006), Pakistan’da üniversitelerde tam zamanlı olarak 

çalıĢan akademisyenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; yaĢ, kıdem, medeni 

durum ve eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edememiĢlerdir. 

Özkaya vd., (2006), demografik özellikler ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkileri incelemek amacıyla, Ġzmir ve Manisa illerinde kamu ve özel sektörde 

çalıĢan yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; yaĢ ilerledikçe devam 

bağlılığının arttığını, kadınların devam bağlılığının erkeklere göre daha yüksek 

olduğunu, lise mezunlarının üniversite ve yüksek lisans eğitim düzeyine sahip 

kiĢilerden daha fazla normatif ve devam bağlılığına sahip olduklarını ve evli 

olanların bekarlara göre duygusal ve normatif bağlılıklarının daha fazla 

olduğunu ortaya koymuĢlardır.  

Buna karĢın Yalçın ve Ġplik (2007), Adana ilinde A grubu seyahat 

acentelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörleri tespit 
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etmek amacıyla yapmıĢ oldukları araĢtırmada; literatürdeki araĢtırma 

sonuçlarının aksine, acente çalıĢanlarının yaĢları arttıkça örgüte olan 

bağlılıklarının azaldığını, yine farklı olarak, eğitim düzeyi arttıkça örgütsel 

bağlılığın da arttığını ve toplam çalıĢma süresi arttıkça örgütsel bağlılığın 

azaldığını tespit etmiĢlerdir. 

2.9.2. ĠĢ veya Rol ĠliĢkili Faktörler 

ĠĢ alanı, rol çatıĢması, rol belirsizliği, iĢ deneyimi ve aĢırı iĢ yükü iĢ/rol iliĢkili 

özelliklerin temel unsurlardır. 

2.9.2.1. ĠĢ Alanı 

Çoğu araĢtırmacı, çalıĢanlar daha geniĢ iĢ alanına sahip olduğunda bağlılığın 

daha yüksek olduğunu ileri sürer. Daha çeĢitli görevler ve sorumluluklar, 

çalıĢanların daha fazla deneyim sahibi olmalarını sağlaması nedeniyle, daha 

fazla bağlılık göstermelerini sağlar (Maxwell ve Steele, 2003). Steers (1977), 

iki farklı organizasyonda görev yapan hastane çalıĢanları, bilim insanları ve 

mühendisler üzerinde yaptığı araĢtırmada; iĢ özellikleri ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Yine 

Maxwell ve Steele (2003), otel yöneticilerinin örgütsel bağlılığı üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada, farklı sorumluluklar almayı problem olarak 

görmeyenlerin, bu sorumlulukları problem olarak değerlendirenlere göre biraz 

daha fazla bağlılık gösterdiklerini tespit etmiĢlerdir. 

2.9.2.2. Rol ÇatıĢması 

Rol çatıĢması, kiĢilerin organizasyon içindeki oynamak istedikleri rol ile 

oynamaları beklenen rol arasındaki uyumsuzlukları ifade etmektedir (Koçel, 

2007: 509). Rol çatıĢma deneyimi, kaçınılmaz bir Ģekilde bağlılıkta azalmaya 

neden olur. Örneğin, Glisson ve Durick (1988), hizmet sektöründeki çalıĢma 

gruplarından oluĢan 319 kiĢi üzerinde yaptıkları araĢtırmada; rol çatıĢması ile 

örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

2.9.2.3. Rol Belirsizliği 

Rol belirsizliği, iĢ görevlerinin ve öneminin açık bir Ģekilde tanımlanmasına 

yönelik çalıĢanların algılarını ifade eder. Rol çatıĢmasından ve rol 

belirsizliğinden kaçınma bağlılığı arttırmada önemlidir (Maxwell ve Steele, 
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2003: 363) ve rol belirsizliği çalıĢanlarda düĢük düzeyde bağlılığa yol açar 

(Jaskyte ve Lee, 2009). 

Blau (1985), büyük bir hastanede çalıĢan hemĢireler üzerinde yaptığı 

araĢtırmada; rol belirsizliği ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Öte yandan Cohen (1992), beyaz 

yakalılar ve mavi yakalılarda örgütsel bağlılık üzerinde yapmıĢ olduğu 

araĢtırmada; rol çatıĢması değiĢkeni için mesleki gruplar arasında örgütsel 

bağlılık açısından anlamlı farklılık olmadığını tespit etmiĢtir.  

2.9.2.4. ĠĢ Deneyimi 

ĠĢ deneyimleri, bir örgütteki kiĢisel yatırım algılamaları ve grup tutumları ile ilgili 

deneyimler olarak tanımlanır (Zangaro, 2001). ĠĢ deneyimi ve örgütsel bağlılık 

iliĢkisini inceleyen Steers (1977), iki farklı organizasyonda görev yapan 

hastane çalıĢanları, bilim insanları ve mühendisler üzerinde yaptığı 

araĢtırmada; iĢ deneyimleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

2.9.2.5. AĢırı ĠĢ Yükü 

ĠĢ yükü, bir iĢin gerektirdiği performans miktarı olarak tanımlanmaktadır 

(Currivan, 1999: 501). ĠĢgörenlerin, özellikle de turizm sektöründe, çalıĢma 

saatlerinin düzensiz ve uzun olması nedeniyle, düĢük düzeyde bağlılık 

göstermelerine neden olabilmektedir. Currivan (1999), Chicago Devlet 

Okulu’ndaki öğretmenlerin örgütsel bağlılığı üzerine yaptığı araĢtırmada; aĢırı 

iĢ yükü ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

2.9.3. Örgütsel Faktörler 

Modern iĢ yaĢamında örgütsel bağlılığı etkileyen pek çok örgütsel faktörden 

bahsedilebilir. Bunlardan bazıları aĢağıda ayrıntılı olarak açıklanmaktadır. 

 
2.9.3.1. Algılanan Örgütsel Destek 

Örgütsel bağlılığın en önemli öncüllerinden biri örgütsel destektir. Örgütsel 

destek, örgüt değerlerinin çalıĢanların esnekliğini dikkate alması ve onların 

mutluluklarını artırıcı nitelik taĢıması durumunu ifade eder (Özdevecioğlu, 

2003).                
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Konu ile ilgili olarak O’Driscoll ve Randall (1999), Ġrlanda ve Yeni Zellanda’da 

350 kiĢi üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal 

bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu, buna karĢın devam 

bağlılığı ile negatif yönlü ve düĢük düzeyde bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

2.9.3.2. Etiksel Ġklim Algılamaları 

Bir örgütte etiksel iklim, etiksel olarak doğru davranıĢın ne olduğu ve etiksel 

meselelerin nasıl ele alınması gerektiği ile ilgili paylaĢılan algılar olarak 

tanımlanmakta (Kim ve Miller, 2008) ve baĢkalarının iyiliğini isteme, kanun ve 

kodlar, kurallar, araçsallık ve bağımsızlık olmak üzere beĢ boyutta 

incelenmektedir (Victor ve Cullen, 1988). 

Etiksel iklim, çalıĢanların iĢ davranıĢlarını etkileme olasılığına sahiptir. 

ÇalıĢanlar, kendi örgütlerinin etiksel olarak davrandığını ve etiksel davranıĢları 

ödüllendirdiğini ve buna ilgi gösterdiğini ne kadar fazla algılarsa, örgüte olan 

bağlılıkları da o kadar olumlu olur (Suar ve Khuntia, 2004: 12). Etiksel iklim ve 

örgütsel bağlılık ile ilgili olarak Schwepker Jr. (2001), Amerka BirleĢik 

Devletleri’nde 152 satıĢ personeli üzerinde yaptığı araĢtırmada; etiksel iklim 

algılamaları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢtir. 

2.9.3.3. Örgütsel ĠletiĢim 

Örgütlerde gerek ast-üst gerekse çalıĢanlar açısından etkili iletiĢim oldukça 

önem arz etmektedir. ĠletiĢim, bir mesaj alıĢveriĢidir (Koçel, 2007). Örgütsel 

iletiĢim ise, organizasyon içinde bireyler ve gruplar arası iletiĢim ile 

organizasyonun çevresiyle olan iletiĢimini ifade eder (Paksoy ve Acar, 1996).  

Örgütle ilgili bilgi iletiĢimi, çalıĢanların kendilerini örgütün önemli bir üyesi 

olduğunu ve örgütsel amaçlara katkıda bulunduklarını hissetmeleri nedeniyle 

çalıĢanların iĢverenlerine psikolojik bağlılığını arttırabilir (Ng vd., 2006). 

Özellikle Cohen (1992), örgütsel bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasındaki 

iliĢkinin, mavi yakalı çalıĢanlara göre beyaz yakalılarda daha güçlü olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Yine Chen vd., (2006), Amerika BirleĢik Devletleri ve 

Tayvan’da 144 muhasebe çalıĢanı üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırma 
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sonucunda; her iki ülkede de örgütsel iletiĢim ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

2.9.3.4. Dağıtım Adaleti 

Dağıtım adaleti, organizasyon tarafından kaynakların/ödüllerin dağıtımına 

iliĢkin adalet algılamalarını ifade eder (Blakely vd., 2005) ve çıktıların adaleti 

ile alakalıdır (Jawahar, 2002). Dağıtım adaleti, pozitif olarak bağlılıkla 

iliĢkilendirilebilir. Örneğin Chughtai ve Zafar (2006), Pakistan’daki 

üniversitelerde tam zamanlı olarak çalıĢan akademisyenler açısından örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık algılamalarını incelemiĢlerdir ve iĢlemsel adalet ve 

dağıtım adaleti ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

2.9.3.5. Ücret Düzeyi 

Ücretleme, doğrudan ve dolaylı ödüllerin eĢit ve hakça dağıtımını sağlamak 

amacıyla personelin katkılarının değerlendirilmesi faaliyetidir (Aldemir vd., 

2004).  

Bireyler belirli değerler, ödüller ve örgütten gelecek ödemeler nedeniyle örgüte 

bağlanırlar (Mottaz, 1989). Özellikle Maxwell ve Steele (2003), otel yöneticileri 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada; ücret düzeyinden memnun olan yöneticilerin, 

ücret düzeyinden memnun olmayan yöneticilere göre daha yüksek bağlılık 

düzeyine sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir. 

 

2.9.3.6. Lider-Üye EtkileĢimi 

Lider-Üye etkileĢimi, çalıĢan ve yöneticisi arasındaki kiĢiler arası değiĢim 

iliĢkisinin niteliğini ifade eder (Kraimer vd., 2001; Kraimer ve Wayne, 2004; 

Ferris vd., 2009). 

Kaçmar vd., (1999), konaklama sektöründe yaptıkları araĢtrımada lider-üye 

etkileĢimi ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢmıĢlardır. Öte yandan Reid vd., (2008), 

kamu sektöründeki bilgi teknolojileri çalıĢanlarının örgütsel bağlılıkları üzerine 

yaptıkları araĢtırmada; lider-üye etkileĢimi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 
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2.9.3.7. Personel Güçlendirme 

Personel güçlendirme, anlamlı ve karıĢık görevler vasıtasıyla çalıĢanın 

davranıĢını etkileyen psikolojik durumdur. Diğer bir tanıma göre güçlendirme, 

örgütteki uygulama ve karar alma açısından kaynak paylaĢımını amaçlayan 

bütünleĢmiĢ ve destek stratejisidir (Zeffane ve Al Zarooni, 2008).  

Personel güçlendirme sayesinde iĢgörenler, kendi çalıĢma ortamları ve 

çalıĢma Ģekilleri ile ilgili değiĢiklikler yapabilme konusunda, kendilerini güçlü 

hissedeceklerdir. Böylece iĢgörenlerin örgüte karĢı besledikleri bağlılık hissi de 

artacaktır (Doğan ve Kılıç, 2007). 

Bogler ve Somech (2004), Ġsrail’de personel güçlendirme ile örgütsel bağlılık 

iliĢkisi konusunda 983 öğretmen üzerinde yaptıkları araĢtırmada personel 

güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

2.9.3.8. Örgütsel Güven 

Örgütsel güven, iĢverenin dürüst olacağı ve bağlılıkları takip edeceği inancı 

olarak tanımlanır. Güven, çalıĢanların örgüt liderlerine inancını ve kurumsal 

faaliyetlerin çalıĢanlar için yararlı olacağı inancını ifade eder (Laschinger vd., 

2001). ÇalıĢanların örgütsel amaç ve değerlere bağlılık düzeyi yükseldikçe 

örgüte olan güven düzeyleri de artmaktadır. 

Yılmaz (2008) Kütahya’da ilinde sınıf öğretmenlerinin örgütsel güven ile 

örgütsel bağlılık iliĢkisini analiz ettiği çalıĢmasında, örgütsel güven ve alt 

boyutları ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında orta düzeyde, pozitif 

yönlü ve anlamlı iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

2.9.4. Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt dıĢı faktörler ise (Ġnce ve Gül, 2005: 59): 

 Yeni ĠĢ Bulma Olanakları,  

 Profesyonellik,  

 ĠĢsizlik Oranı,  

 Ülkenin Sosyo-Ekonomik Durumu ve  

 Sektörün Durumu olarak sıralanabilir.  
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2.10. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılıkla ile ilgili yapılan araĢtırmaların birçoğu, bağımsız bir 

değiĢken olarak bağlılığın iĢ çıktılarından; performans, iĢ tatmini, iĢgücü devir 

hızı (iĢten ayrılma niyeti), iĢe geç gelme ve devamsızlığı etkilediğini 

vurgulamaktadır (Ferris ve Aranya, 1983; Reichers, 1985; Luthans, 2002; 

Suliman, 2002; Yoon ve Thye, 2002). 

Genel olarak yüksek düzeydeki bağlılık pozitif etkilere sahipken (yüksek 

performans, daha fazla memnuniyet, daha düĢük iĢ gören devri), düĢük 

seviyedeki örgütsel bağlılık hem örgüt, hem de bireye yönelik fonksiyonel 

olmayan sonuçlara neden olabilmektedir (Schwepker Jr., 2001). 

AĢağıda örgütsel bağlılığın, bu bağımlı değiĢkenler üzerindeki etkisi, ilgili 

araĢtırma sonuçları ile açıklanmıĢtır. 

2.10.1. ĠĢ Performansı 

Örgütsel bakıĢ açısından, etkili iĢgören performansı örgütsel bağlılığın amacı 

ve nihai sonucudur. Bağlılık performansı etkiler, çünkü bağlılık gösteren 

çalıĢanlar oluĢturulan görevlerde ve oluĢturulan amaçları elde etmede tutarlı 

olacaklardır. Bağlılık göstermeyen çalıĢanlar ise bunu yapmayacaktır (Maxwell 

ve Steele, 2003: 364). ÇalıĢan performansının sonucu ile alakalı olarak 

bağlılık; (1) Tamamlayıcı görevlere ve elde edilen amaçlara devam etme, (2) 

Hizmet kalitesi, (3) DeğiĢim kabulü ve (4) Ekstra iĢ görev varsayımları Ģeklinde 

ifade edilebilir (Maxwell ve Steele, 2003). 

Somers ve Birnbaum (1998), BirleĢik Devletler’ deki hastane çalıĢanları 

açısından örgütsel bağlılık ile performans iliĢkisini analiz etmiĢlerdir ve iĢ 

performansı ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını tespit 

etmiĢlerdir. Öte yandan Vandenabeele (2009), kamu sektörü çalıĢanları 

üzerinde yaptığı araĢtırmada, performans ile normatif bağlılık, duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢtir. 
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2.10.2. ĠĢ Tatmini 

Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü iliĢkinin olduğunu gösteren 

araĢtırmalar mevcuttur (Kaçmar vd., 1999; Luthans, 2002). Tatmin olmuĢ 

iĢgörenlerin biliĢsel olarak örgüte bağlanma ihtimalleri daha fazladır (Yoon ve 

Thye, 2002). Curriven (1999), Chicago Devlet Okulu’ndaki öğretmenlerin iĢ 

tatmini üzerinde yaptığı araĢtırmada; iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. 

2.10.3. Devamsızlık 

Örgütün amaçlarına yüksek düzeyde bağlı olan ve örgüte karĢı pozitif tutum 

içerisinde olan bireyler, iĢe gelme konusunda daha fazla bir isteğe sahip 

olacaklardır (Steers, 1977). Diğer bir ifadeyle, örgüte duygusal olarak bağlı 

olan çalıĢanlar, daha az devamsızlık yapacaklardır (Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Örneğin, Somers (1995) devamsızlık konusunda BirleĢik Devletlerdeki 

bir hastanede çalıĢan 422 hemĢire üzerinde yaptığı araĢtırmada; duygusal 

bağlılık ile devamsızlık arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 

2.10.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılığın sonucu olarak geniĢ ölçüde üzerinde 

durulan konulardan biridir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları arttıkça, iĢten 

ayrılma niyetleri de azalacaktır (Currivan, 1999). Diğer bir ifadeyle, örgütsel 

bağlılık ile iĢgücü devir hızı (diğer bir ifadeyle iĢten ayrılma niyeti) arasında 

negatif yönlü bir iliĢki vardır.  

Jaros (1997), Ġsrail’deki farklı organizasyonlarda part-time olarak çalıĢan 

üniversite öğrencilerinin iĢten ayrılma niyeti ile örgütsel bağlılık algılamalarını 

ele almıĢ ve duygusal, normatif ve devam bağlılığı ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Benzer Ģekilde 

Chang (1999), Kore’de araĢtırma enstitüleri çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyeti 

üzerine yaptığı araĢtırmada; duygusal bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur.  

2.11. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Randall (1987), örgütsel bağlılık düzeylerini düĢük, orta ve yüksek olmak 

üzere üç düzeyde incelemiĢ ve örgütsel bağlılığın bu üç düzeyinin de hem 
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birey hem de örgüt açısından olası olumlu ve olumsuz sonuçlarını Tablo 

2.11’de özetlemiĢtir. 

 
 
 
 
 
 
Tablo 2.11. Bağlılık Düzeylerinin Olası Sonuçları 
 

           Bireysel                  Örgütsel 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

D
ü

ş
ü

k
 

Bireysel Daha yavaĢ kariyer DüĢük performansın Daha yüksek iĢ devri, 

yaratıcılık, geliĢimi ve terfi, engellenmesi, gecikme, 

Yenilik ve Dedikodu sonuçlu kiĢisel ĠĢ görenin zararını ĠĢte bulunmama, 

özgünlük, maliyetler, azaltma, Kalma niyetinin 

Daha etkili insan Olası çıkarma, ayrılma Morali yükseltme eksikliği, 

kaynaklarının veya örgütsel amaçları Yeniden yerleĢtirme, DüĢük iĢ miktarı, 

kullanımı. yenme çabası. Sorun bildirmenin Örgüte sadakatsizlik, 

  

örgüt için yararlı 

sonuçları 

Örgüte karĢı yasal 

olmayan aktiviteler, 

    Sınırlı extra rol 

   davranıĢ, 

   Rol modeline zarar 

   verme, 

   Zarar verici sebeplerle 

   sorun bildirme, 

   ÇalıĢanlara yönelik 

   sınırlı örgütsel kontrol. 

O
rt

a
 

ArttırılmıĢ aitlik Kariyer geliĢmesi ve terfi Artan iĢ gören ĠĢ görenler extra rol ve 

duygusu, fırsatları kıdemi, vatandaĢlık davranıĢını 

Güvenlik, sınırlandırılabilir, Sınırlı ayrılma isteği, sınırlandırabilir, 

Verimlilik, Bölümlü bağlılıklar Sınırlı iĢ devri, ÇalıĢanlar örgüt 

Sadakat ve görev arasında zor uzlaĢma Daha fazla iĢ tatmini. taleplerini iĢ dıĢı 

Yaratıcı   talepleri ile 

bireycilik,   dengeleyebilir, 

Örgütten ayrı   Örgütsel etkililikte  

olarak kimliğin   olası 

sürdürülmesi.      azalıĢ. 

Bireysel kariyer Bireysel geliĢme, Güvenli ve dengeli Ġnsan kaynaklarının 

geliĢimi ve artan yaratıcılık, yenilik ve iĢgücü, etkisiz kullanımı, 

telafi, hareket fırsatları bastırılır, ĠĢ gören daha yüksek Örgütsel esneklik, 

DavranıĢ örgüt DeğiĢmeye karĢı üretim için örgütün Yenilik ve uyum eksikliği 

Y
ü

k
s

e
k
 

tarafından Büro-patik direnç, taleplerini kabul eder, GeçmiĢteki politika ve 

ödüllendirilir, Sosyal ve aile Yüksek seviyeli süreçlere tam güven, 

Birey istekli azim iliĢkilerinde stres ve görev rekabeti ve Fazla gayret gösteren 

sağlar. gerilim, performans, ĠĢ görenlerden gelen 

 ArkadaĢ dayanıĢması Örgütsel amaçlar kızgınlık ve düĢmanlık, 

 eksikliği, karĢılanabilir. Örgüt adına yapılan 

 ĠĢ dıĢı örgütler için sınırlı  yasal olmayan/etik 

 zaman ve enerji.  olmayan hareketler. 
 

Kaynak: Randall (1987) 
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2.11.1. DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

DüĢük düzeyde bağlılık, hem bireyler, hem de örgüt için dolaylı ve pozitif 

sonuçlar doğurmaktadır. Örgütten ayrılmayı düĢünen iĢ gören, yeni iĢ 

olanakları arayıĢı içerisinde olacağından, bu durum insan kaynaklarının daha 

etkin kullanılma gereğini ortaya koymaktadır. 

DüĢük seviyedeki bağlılık; yüksek iĢgücü devri, yüksek devamsızlık, iĢte 

kalma isteğinin olmaması, iĢ niceliğinde düĢüĢ, örgüte sadakatsizlik, örgüte 

karĢı zimmete geçirme gibi suçlarda bulunma, örgütü korumaya ve örgütün 

ilerlemesine yönelik extra rol davranıĢı göstermede yetersizlik kavramları ile 

iliĢkilendirilmektedir. DüĢük bağlılık düzeyi sorun bildirmeye sebep olursa, 

örgütün prestiji bundan zarar görür, tüketiciler güvenini yitirir ve gelirlerde 

düĢüĢ yaĢanır. 

2.11.2. Orta Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıkları güçlendikçe, bireylerdeki sadakat ve 

sorumluluk duygusu artar. Daha fazla bağlılık aynı zamanda çalıĢanların aitlik, 

güvenlik ve etkinlik duygularının da geliĢmesini sağlar fakat orta düzey bağlılık 

örgütler için her zaman en uygun düzey değildir. Birinci önceliği iĢverenlerine 

vermeyen bireyler, yavaĢ ve belirsiz bir ilerleme kaydedebilirler. Örgüte tam 

bağımlılık göstermeyen bireyler, örgütteki extra çalıĢmalarını 

sınırlandırabilirler.  

2.11.3. Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Yüksek düzeyde bağlılık, bazı durumlarda bireylerin kariyerlerinde 

ilerlemelerini sağlayabilir. DıĢ baskılara rağmen, örgüte karĢı sadakat çok 

istenen bir durumdur ve Ģu Ģekilde ödüllendirilir: “Sen örgüte sadık olursan, 

örgüt de sana sadık olacaktır”. Yüksek bağlılık düzeyine sahip çalıĢanlar, 

örgüte sabit ve güvenilir bir iĢgücü sağlar ve daha fazla üretim için örgütün 

taleplerini kabul etmeye isteklidirler. 

Örgüte yüksek düzeyde bağlılık, bireysel geliĢimi engelleyebilir ve hareketlilik 

fırsatlarını kısıtlayabilir. Aynı zamanda bireyin yaratıcılık ve yenilikçiliğini de 

sınırlandırabilir. Yüksek düzeyde bağlılık, aile iliĢkilerinde strese sebep olabilir. 

Schein (1978), akademisyenlerin ve bilim adamlarının örgütle çok iç içe 
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oldukları için, yetersiz aile iliĢkilerine sahip olduklarını, mühendislerin de bu 

durumun tersini yaĢadıklarını ortaya koymuĢtur. 

Kendilerini gözü kapalı iĢletmelerine adayan genç yöneticiler, yeteneklerinin 

boĢa harcanmasına neden olabilirler. ĠĢ görenlerin iĢlerinde enerjilerinden 

yararlanamamaları, örgütün karında ve sosyal kabulünde düĢüĢe sebep 

olabilir. Çok fazla bağlılık, örgütün esnekliğini de azaltabilir. GeçmiĢ 

politikalara aĢırı güven oluĢmasına ve geleneksel uygulamaların 

sürdürülmesine sebep olabilir.  

 

2.12. Algılanan Örgütsel Destek Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiyi 
Ġnceleyen AraĢtırmalar  

 

Algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri inceleyen 

araĢtırmalarda; algılanan örgütsel destek ile duygusal ve normatif bağlılık 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılırken, buna karĢın devam 

bağlılığı ile negatif yönlü iliĢki olduğunu belirten araĢtırmalara da 

rastlanmaktadır. Bu konuda yapılan araĢtırmaların bazıları aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 

Eisenberger vd., (1990), iĢgörenler ve yöneticiler üzerinde yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada, algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır.Shore ve Tetrick 

(1991), Amerika BirleĢik Devletleri’ndeki çokuluslu bir Ģirkette çalıĢanların 

örgütsel destek algılamaları ile duygusal bağlılıklarını incelemiĢler ve algılanan 

örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢlardır.Benzer Ģekilde Shore ve Wayne (1993), Amerika BirleĢik 

Devletleri’ndeki çokuluslu bir Ģirketin iĢgörenleri ve yöneticileri üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢlerdir. Buna karĢın algılanan 

örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında negatif yönlü, ancak istatistiksel 

olarak anlamlı olmayan bir iliĢki bulgusuna ulaĢmıĢlardır. Wayne vd., (1997), 

Amerika BirleĢik Devletleri’nde büyük bir Ģirkette çalıĢan ve en az beĢ yıllık 

deneyimi olan çalıĢanların algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi analiz etmiĢlerdir. Bulgular, algılanan örgütsel destek ile 
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duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğuna iĢaret etmektedir. 

(Kaplan ve Öğüt, 2012). 

O’Driscoll ve Randall (1999), Ġrlanda ve Yeni Zelanda’da gıda sektörü 

çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü, devam bağlılığı arasında negatif yönlü 

bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir.  Ayrıca Bishop vd., (2000), Amerika BirleĢik 

Devletleri’nde otomotiv sanayi çalıĢanları üzerinde yaptıkları incelemede; 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu, benzer Ģekilde algılanan ekip desteği ile ekip bağlılığı arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Eisenberger vd., (2001), 

Amerika’nın kuzey doğusunda posta iĢlem hizmeti veren bir iĢletmede görev 

yapan iĢgörenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Moideenkutty vd., (2001), Hindistan’da ilaç mümessillerinin 

algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılıkları konusunu incelemiĢlerdir. 

Bulgular, algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Öte yandan Rhoades vd., (2001), 

Amerika’nın doğusunda bulunan bir üniversitenin yaĢları 25-60 arası değiĢen 

mezunları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢlerdir (Kaplan ve Öğüt, 2012).Yoon ve Thye (2002), 1996 kıĢı ile 1997 

ilkbaharı arasında Kore’nin iki büyük elektronik Ģirketindeki çalıĢanlar üzerinde 

yaptıkları ampirik incelemede; algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu, ayrıca iĢ tatmini ve 

algılanan örgütsel desteğin, örgütsel bağlılığın önemli belirleyicileri olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. Allen vd., (2003), mağaza satıĢ elemanları ve sigorta 

acentelerinde çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel 

destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu, ayrıca 

algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide 

düzenleyici bir rol oynadığını tespit etmiĢlerdir. Gakoviç ve Tetrick (2003), 

ABD’deki güneybatı üniversitesinden mezun olan ve devam etmekte olan 

öğrencilerin algılanan örgütsel destek ile bağlılık düzeylerini karĢılaĢtırmalı 

olarak ele almıĢlardır. Analiz sonuçları, algılanan örgütsel destek ile duygusal 
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bağlılık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur (Kaplan ve Öğüt, 2012). 

Benzer Ģekilde Hochwarter vd., (2003), Amerika BirleĢik Devletleri’nin 

güneydoğusundaki büyük bir üniversitenin öğrencileri üzerinde yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada; algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Özdevecioğlu (2003), 

algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini belirlemek 

amacıyla, Kayseri ilinde mobilya sektöründe çeĢitli kademelerde çalıĢan 

personel ve iĢçiler üzerinde yaptığı araĢtırmada: algılanan örgütsel destek ile 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu ve normatif 

bağlılığın %18,7’sinin örgütsel destekle açıklandığını; algılanan örgütsel 

destek ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

duygusal bağlılığın %28’inin örgütsel destekle açıklandığını; algılanan örgütsel 

destek ile devam bağlılığı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

devam bağlılığın sadece %7’sinin örgütsel destekle açıklandığını ortaya 

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

1988-1997 yılları arasında mezun olan kiĢiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

algılanan örgütsel destek ile örgüte duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir.  Öte yandan Currie ve Dollery 

(2006), NSW polis servisinde çalıĢanlar açısından örgütsel bağlılık düzeyleri 

ile algılanan örgütsel destek arasında ne tür iliĢkiler olduğunu incelemiĢler ve 

algılanan örgütsel desteğin, duygusal ve mormatif bağlılığın belirleyicisi 

olduğunu, buna karĢın algılanan örgütsel desteğin devam bağlılığının bir 

belirleyicisi olmadığını tespit etmiĢlerdir. Makanjee vd., (2006), Güney 

Afrika’da röntgen uzmanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan örgütsel 

destek ile duygusal ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu, ayrıca algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı pozitif yönde 

etkilediğini ortaya koymuĢlardır. Piercy vd., (2006), satıĢ personellerinin 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık eğilimlerini analiz etmiĢlerdir. 

Bulgular, algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur (Kaplan ve Öğüt, 2012).Öte yandan Aube 

vd., (2007), Kanada’da cezaevi çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada; 

Algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık ve normatif bağlılık arasında 
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pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır(Kaplan ve Öğüt, 

2012). 

Buna karĢılık, algılanan örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında negatif 

yönlü bir iliĢki olduğuna dair hipotezleri desteklenmemiĢtir. Sluss vd., (2008), 

Amerika BirleĢik Devletleri’ nin güneydoğusundaki büyük çokuluslu bir 

Ģirketteki iĢ görenler ve yöneticiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Yine Panaccio ve Vandenberghe (2009), 

Kanada’da çalıĢan iĢgörenler üzerinde yaptıkları araĢtırmada; algılanan 

örgütsel destek ile dugusal bağlılık, normatif bağlılık ve örgütten ayrılma ile 

iliĢkili algılanan yüksek fedakârlık arasında pozitif yönlü iliĢki olduğunu buna 

karĢın, algılanan örgütsel destek ile algılanan alternatif iĢ eksikliği arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır (Kaplan ve Öğüt, 2012). 

Literatür taraması sonucunda, örgütsel destek ve bağlılık değiĢkenlerinin bir 

arada incelenmiĢ olduğu çalıĢmaların hem yetersiz sayıda, hem de eğitim ve 

yükseköğretim kurumlarının dıĢında farklı sektör ve iĢ alanlarında yapıldığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  ÇalıĢma bu bağlamda, yükseköğretim düzeyinde ele 

alınmıĢ olup, öğretim elemanları tarafından algılanan örgütsel destek 

düzeyinin bağlılıklarına etkisini yordamıĢ ve aynı zamanda da bu değiĢkenleri 

cinsiyet, unvan ve hizmet süresi kapsamında değerlendirmiĢtir.   

Yükseköğretimin insan sermayesine yaptığı katkı ve aydın nesiller yetiĢtirmek 

gibi önem taĢıyan bir niteliğe sahip olması nedeniyle çalıĢmanın sonuçları, 

sunduğu bilgiler ıĢığında yükseköğretim kurumlarında konuya iliĢkin mevcut 

durumun farkındalığı ve var olan eksikliklerin de giderilebilmesi açısından 

yükseköğretim yöneticilerine yol gösterici bir nitelik taĢımaktadır.  

Ayrıca, araĢtırma sonuçları örgütsel etkinliği ve verimliliği sağlamada birincil 

düzeyde sorumlu olan örgüt yöneticilerine, örgütsel etkinlik ve verimlilik 

üzerinde doğrudan etkisi bulunan örgütsel destek algılamaları ve örgütsel 

bağlılık olgularının oluĢturulması ve geliĢtirilmesi süreçlerinde de yol gösterici 

ipuçları sunmaktadır. Buna ek olarak, çalıĢma Türkiye’de bu konular dâhilinde 

yapılmıĢ ve yapılacak olan çalıĢmalara da katkı sağlayarak, kuramsal bilginin 

çoğaltılması konusunda yarar sağlayacaktır. 
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3. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın yöntemine iliĢkin bilgiler verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırma iliĢkisel tarama modelinde gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠliĢkisel tarama 

yaklaĢımı iki ya da daha çok değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını 

belirlemeyi amaçlayan tarama yaklaĢımıdır. Korelasyon ve karĢılaĢtırma bu 

gruba girer. (Karasar, 1984) 

  3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Ankara ilinde bulunan bir devlet ve bir vakıf 

üniversitesinin Eğitim, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler, Mühendislik, Fen ve Edebiyat 

Fakülte’lerinde görev yapan öğretim elemanları oluĢturmaktadır. Söz konusu 

üniversitelerin Mühendislik Fakültelerinde toplam 380, Eğitim Fakültelerinde 

toplam 281, Fen-Edebiyat Fakültelerinde toplam 420 ve Ġktisadi ve Ġdari 

Bilimler Fakültelerinde toplam 192 öğretim elemanı görev yapmaktadır. Evreni 

oluĢturan öğretim elemanı sayısı toplamda 1273’tür. 

Bu bağlamda fakülte ve bölümlere toplamda 400 adet ölçek formu 

ulaĢtırılmıĢtır. Geri dönen ve değerlendirilen form sayısı 271’dir. Ölçeklerin 

geri dönüĢ oranı % 68’dir. Örnekleme iliĢkin betimsel istatistikler Tablo 3.2.’de 

özetlenmiĢtir.  

Tablo 3.2. Örnekleme ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Değişken f % 

Cinsiyet Kadın 162 59,8 
Erkek 109 40,2 

Görev Yaptıkları Üniversite Devlet Üniversitesi 188 69,4 
Vakıf  Üniversitesi 83 30,6 

Görev Yaptıkları Fakülte Mühendislik  53 19,6 
Eğitim  87 32,1 
Fen Edebiyat 12 4,4 
Fen 48 17,7 
Edebiyat 36 13,3 
Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 35 12,9 

Ünvan Öğretim Görevlisi 24 8,9 
AraĢtırma Görevlisi 135 49,8 
Yard. Doç. Dr. 41 15,1 
Doç. Dr. 31 11,4 
Prof. Dr. 40 14,8 

Mesleki Hizmet Süresi 1-5 yıl 101 37,3 
6-10 yıl 66 24,4 
11-15 yıl 30 11,1 
16-20 yıl 22 8,1 
21 ve üzeri 52 19,2 

 



 

72 
 

Tablo 3.2. incelendiğinde, araĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının % 

59,8’inin kadın, %40,2’sinin ise erkek olduğu; %69,4’ünün devlet 

üniversitesinde, %30,6’sının vakıf üniversitesinde görev aldığı; %19,6’sının 

mühendislik, %32,1’inin eğitim, %4,4’ünün fen edebiyat, %17,7’sinin fen, 

%13,3’ünün edebiyat ve %12,9’unun ise iktisadi ve idari bilimler fakültesinde 

görev aldığı; %8,9’unun öğretim görevlisi, %49,8’inin araĢtırma görevlisi, 

%15,1’inin yardımcı doçent, %11,4’ünün doçent ve %14,8’inin profesör 

olduğu; %37,3’ünün 1-5 yıl, %24,4’ünün 6-10 yıl, %11,1’inin 11-15 yıl, 

%8,1’inin 16-20 yıl ve %19,2’sinin 21 ve üzeri yıldır görev aldığı belirlenmiĢtir.   

3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” 

ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçeklere ait geçerlik ve güvenirlik 

kanıtları elde edilmiĢtir.  

3.4. Ölçeklere Ait Geçerlik ve Güvenirlik Kanıtları 

Veriler, araĢtırmacı tarafından kullanılmak amacıyla “Örgütsel Destek Ölçeği” 

ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” aracılığı ile toplanmıĢtır. Örgütsel Destek Ölçeği, 

Eisenberger (1986) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Örgüsel Bağlılık Ölçeği ise 

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Örgütsel Destek 

Ölçeğinin uyarlaması Gül (2010) tarafından yapılmıĢtır. Uyarlanan ölçek tek 

faktör ve 30 maddeden oluĢmaktadır. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin uyarlaması 

ise Çetin (2009) tarafından yapılmıĢtır. Uyarlanan ölçek 18 madde ve 3 

faktörden oluĢmaktadır. Ölçeklerin bu faktör yapılarının doğrulanıp 

doğrulanmadığı birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile incelenmiĢtir.  

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), pek çok gözlenebilir değiĢkenin oluĢturduğu 

faktörlerden (gizil değiĢkenlerden) oluĢan faktöryel bir modelin gerçek verilerle 

ne derece uyum gösterdiğini değerlendirmeyi amaçlar. Ġncelenecek model, 

ampirik bir çalıĢmanın verileri kullanılarak belirlenmiĢ ya da belirli bir kurama 

dayandırılarak kurgulanmıĢ bir yapıyı tanımlayabilir (Sümer, 2000). DFA’da 

modelin geçerliliğini değerlendirmek için çok sayıda uyum indeksi 

kullanılmaktadır. Bunlar içinde en sık kullanılanları (Cole, 1987; Sümer, 2000); 

Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness, χ
2

), YaklaĢık Hataların Ortalama 

Karekökü (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA), 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (Comparative Fıt Index, CFI), NormlaĢtırılmamıĢ 
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Uyum Ġndeksi (Non-Normed Fit Index, NNFI), NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi 

(Normed Fit Index, NFI), Ġyilik Uyum Ġndeksi (Goodness of Fit Index, GFI). 

Ölçek modelinde gözlenen değerlerin Χ2/d<3; 0<RMSEA<0.05; 0.97≤NNFI≤1; 

0.97≤CFI≤1; 0.95≤GFI≤1 ve 0.95≤NFI≤1 aralıklarında olması mükemmel 

uyumu; 4<Χ2/d<5; 0,05<RMSEA<0.08; 0.95≤NNFI≤0.97; 0.95≤CFI≤0.97; 

0.90≤GFI≤0.95 ve 0.90≤NFI≤0.95 ise kabul edilebilir uyumu göstermektedir 

(Kline, 2005; Sümer, 2000). Ayrıca, ölçeğin güvenirliğini belirlemek amacıyla 

Cronbach alfa iç tutarlılık anlamında güvenirlik katsayısı hesaplanmıĢtır.   

3.4.1.Örgütsel Destek Ölçeğinin Faktör Yapısı  

Bu bölümde, ölçeğin tek faktör ve 30 maddelik yapısının doğrulanıp 

doğrulanmadığını değerlendirmek amacıyla DFA uygulanmıĢtır. Uygulanan ilk 

DFA’da istatistiksel olarak anlamlı olmayan t değerine sahip maddeler 

incelenmiĢtir. Yapılan incelemeye göre anlamlı olmayan hiçbir t değerine 

rastlanmamıĢtır. Bu nedenle tüm maddeler ölçekteki yerini korumuĢlardır. Path 

diagramı ġekil 3.4.1.’de yer almaktadır.  

Uyum indeksleri χ
2

=1632.80, X2/sd= 4.03, RMSEA= 0.11, CFI=0.97, 

NNFI=0.96 ve NFI=0.95 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin faktöryel yapısını 

gösteren modelin gözlenen değiĢkenleriyle faktörleri arasındaki iliĢkiyi 

gösteren katsayılar incelendiğinde, tüm katsayıların yeterli düzeyde olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. DFA ile hesaplanan uyum istatistikleri dikkate 

alındığında, ölçeğin daha önce belirlenen tek faktörlü yapısının toplanan 

verilerle genel olarak uyum sağladığına karar verilmiĢtir. 
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ġekil 3.4.1. Örgütsel Destek Ölçeğinin Path Diagramı 
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Maddelere ait regresyon değerleri ve t değerlerine Tablo 3.4.1’de yer 

verilmiĢtir.  

Tablo 3.4.1. Örgütsel Destek Ölçeğinin Regresyon ve t Değerleri 

Maddeler Regresyon 
değerleri 

t 
değerleri 

Maddeler Regresyon 
değerleri 

t 
değerleri 

M1 0,64 12,70 M16 0,84 15,22 
M2 0,74 14,77 M17 0,56 10,56 
M3 0,61 9,62 M18 0,86 15,99 
M4 0,86 15,24 M19 0,69 13,96 
M5 0,74 12,96 M20 0,69 13,04 
M6 0,54 9,24 M21 0,75 14,23 
M7 0,56 10,37 M22 0,76 14,22 
M8 0,58 8,52 M23 0,78 14,67 
M9 0,78 15,09 M24 0,84 15,20 
M10 0,66 12,04 M25 0,79 13,71 
M11 0,91 14,52 M26 0,81 13,54 
M12 0,72 14,93 M27 0,92 16,80 
M13 0,55 9,48 M28 0,87 16,35 
M14 0,71 13,67 M29 0,52 7,64 
M15 0,66 10,93 M30 0,81 15,69 

 

Tablo 3.4.1. incelendiğinde, elde edilen regresyon katsayılarına ait t 

değerlerinin anlamlılık değeri olan 1,96 değerinden büyük olduğu, dolayısıyla 

da modelin maddeleri yordadığı belirlenmiĢtir. 

3.4.2. Örgütsel Destek Ölçeğinin Güvenirlik ÇalıĢması 

Ölçeğin güvenirliğinin belirlenmesinde iç tutarlılık katsayısı olan Cronbach alfa 

hesaplanmıĢtır. Tek boyutlu olan ölçeğe ait alfa değerinin .97 olduğu 

belirlenmiĢtir. TezbaĢaran (1997) likert tipi bir ölçekte yeterli sayılabilecek bir 

güvenirlik katsayısının olabildiğince 1’e yakın olması gerektiğini ifade 

etmektedir. Bu sonuçlara göre araĢtırma için kullanılan ölçme aracının 

güvenirliğinin yüksek düzeyde olduğu söylenebilmektedir.  

3.4.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör Yapısı  

Ölçeğin 3 faktör ve 18 maddelik yapısının doğrulanıp doğrulanmadığını 

değerlendirmek amacıyla DFA uygulanmıĢtır. Uygulanan ilk DFA’da 

istatistiksel olarak anlamlı olmayan t değerine sahip maddeler incelenmiĢtir. 

Yapılan incelemeye göre anlamlı olmayan hiçbir t değerine rastlanmamıĢtır. 

Bu nedenle tüm maddeler ölçekteki yerini korumuĢlardır. Path diagramı ġekil 

3.4.3’de yer almaktadır.  

Uyum indeksleri χ
2

=459.21, X2/sd= 3.48, RMSEA= 0.096, CFI=0.96, 

NNFI=0.95 ve NFI=0.94 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin faktöryel yapısını 
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gösteren modelin gözlenen değiĢkenleriyle faktörleri arasındaki iliĢkiyi 

gösteren katsayılar incelendiğinde, tüm katsayıların yeterli düzeyde olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. DFA ile hesaplanan uyum istatistikleri dikkate 

alındığında, ölçeğin daha önce belirlenen üç faktörlü yapısının toplanan 

verilerle genel olarak uyum sağladığına karar verilmiĢtir. 

 

ġekil 3.4.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Path Diagramı 

Maddelere ait regresyon değerleri ve t değerlerine Tablo 3.4.3.’de yer 

verilmiĢtir.  

Tablo 3.4.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin  Regresyon ve t  Değerleri 

 

 

Maddeler 
Regresyon 

değerleri  
t değerleri 

M1 0,92 16,30 
M2 0,83 14,39 
M3 1,06 19,69 
M4 1,06 19,19 
M5 0,97 17,19 
M6 0,94 16,56 
M7 0,90 14,68 
M8 0,84 14,90 
M9 0,95 15,39 
M10 0,63 10,20 
M11 0,63 8,26 
M12 0,70 11,22 
M13 0,92 14,98 
M14 0,88 12,82 
M15 0,32 4,66 
M16 0,97 17,13 
M17 0,47 6,71 
M18 0,48 7,32 
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Tablo 3.4.3 incelendiğinde, elde edilen regresyon katsayılarına ait t 

değerlerinin anlamlılık değeri olan 1,96 değerinden büyük olduğu, dolayısıyla 

da modelin doğrulandığı belirlenmiĢtir. 

3.4.4. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Güvenirlik ÇalıĢması 

Ölçeğin güvenirliğinin belirlenmesinde iç tutarlılık katsayısı olan Cronbach alfa 

hesaplanmıĢtır. 3 boyutlu olan ölçeğe ait duygusal boyutunun alfa değeri .94; 

normatif boyutunun alfa değeri .86 ve devam boyutunun alfa değeri .74 olduğu 

belirlenmiĢtir. TezbaĢaran (1997: 47), likert tipi bir ölçekte yeterli sayılabilecek 

bir güvenirlik katsayısının olabildiğince 1’e yakın olması gerektiğini ifade 

etmektedir. Bu sonuçlara göre araĢtırma için kullanılan ölçme aracının 

güvenirliğinin yüksek düzeyde olduğu söylenebilmektedir.  

3.5. Verilerin Toplanması 

AraĢtırma için 400 adet ölçek basılmıĢ olup, bu ölçekler, Devlet ve Vakıf 

Üniversitesinde ilgili fakülte ve bölümlere dağıtılarak ve aynı zamanda da 

elden yaptırılarak veriler toplanmıĢtır. 400 adet basılan bu anketlere 271 

kiĢiden yanıt alınmıĢtır.  

3.6. Verilerin Analizi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin genel olarak algılanan örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılığı; normatif 

bağlılığı ve devam bağlılığını etkileyip etkilemediği basit regresyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Regresyon analizi, iki ya da daha çok değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

ölçmek için kullanılan analiz metodudur.  

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları, 

genel örgüte bağlılık düzeyleri, duygusal bağlılıkları, devam bağlılıkları ve 

normatif bağlılıklarının cinsiyet, ünvan ve hizmet süresi değiĢkenlerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı bağımsız örneklemler için t testi ve tek yönlü varyans 

analizi ANOVA ile incelenmiĢtir. Analizleri gerçekleĢtirebilmek için birbirine 

yakın sayıda gruplara ihtiyaç duyulduğu için bazı değiĢkenlerde kategorilerde 

birleĢtirmeler yapılmıĢtır. Öğretim görevlisi ve araĢtırma görevlisi kategorileri 

birleĢtirilmiĢtir. Ayrıca, yardımcı doçent, doçent ve profesörler birleĢtirilerek 

öğretim üyesi kategorisi elde edilmiĢtir. Mesleki hizmet süresi değiĢkeninde 
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ise, 11-15 yıl ile 16-20 yıl kategorileri birleĢtirilerek 11-20 yıl kategorisi elde 

edilmiĢtir.  

Tüm istatistiksel analizler için kabul edilen anlamlılık düzeyi ,05’tir. Tek yönlü 

ANOVA için anlamlı sonuçların hangi kategoriler arasında olduğunun 

belirlenmesi için bir post hoc test olan Bonferroni testi kullanılmıĢtır. 
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4. BULGULAR VE TARTIġMA 

Bu bölümde öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyinin 

örgütsel bağlılıkları üzerine etkisinin bulgularına yer verilmiĢtir. 

4.1. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Algıladıkları 
Örgütsel Destek Düzeyinin Genel Bağlılığa Etkisi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin genel bağlılığı etkileyip etkilemediği basit regresyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular Tablo 4.1.’de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.1. Görevli Öğretim Elemanlarının Algıladıkları Örgütsel Destek 

Düzeyinin Genel Bağlılığa Etkisine ĠliĢkin Basit Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Değişken R R
2
 Uyarlanmış R

2
 Standart Hata β t 

1 (Sabit) ,67 ,45 ,45 9,41   

Destek     ,67 14,87 

 

Tablo 4.1. incelendiğinde, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin genel bağlılıktaki değiĢkenliğin %45’ini açıkladığı görülmektedir. 

Regresyon katsayısı incelendiğinde, bu iki değiĢkenin pozitif iliĢki içinde 

olduğu görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının algıladıkları 

örgütsel destek düzeyi arttıkça, genel bağlılık düzeyi de artmaktadır.    

4.2. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Algıladıkları 
Örgütsel Destek Düzeyinin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin duygusal bağlılığı etkileyip etkilemediği basit regresyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular Tablo 4.2.’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.2. Öğretim Elemanlarının Algıladıkları Örgütsel Destek Düzeyinin 

Duygusal Bağlılığa Etkisine ĠliĢkin Basit Regresyon Analizi Sonuçları 

 
Model Değişken R R

2
 Uyarlanmış R

2
 Standart Hata β t 

1 (Sabit) ,90 ,81 ,81 5,59   

Destek     ,90 33,46 

 

Tablo 4.2. incelendiğinde, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin duygusal bağlılıktaki değiĢkenliğin %81’ini açıkladığı görülmektedir. 

Regresyon katsayısı incelendiğinde, bu iki değiĢkenin pozitif iliĢki içinde 

olduğu görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının algıladıkları 

örgütsel destek düzeyi arttıkça, duygusal bağlılık düzeyi de artmaktadır.    
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4.3. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Algıladıkları 
Örgütsel Destek Düzeyinin Normatif Bağlılığa Etkisi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin normatif bağlılığı, etkileyip etkilemediği basit regresyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular Tablo 4.3.’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.3. Öğretim Elemanlarının Algıladıkları Örgütsel Destek Düzeyinin 

Normatif Bağlılığa Etkisine ĠliĢkin Basit Regresyon Analizi Sonuçları 

 

Model Değişken R R
2
 Uyarlanmış R

2
 Standart Hata β t 

1 (Sabit) ,89 ,79 ,79 5,79   

Destek     ,89 32,00 

 

Tablo 4.3. incelendiğinde, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin normatif bağlılıktaki değiĢkenliğin %79’unu açıkladığı görülmektedir.  

Regresyon katsayısı incelendiğinde, bu iki değiĢkenin pozitif iliĢki içinde 

olduğu görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının algıladıkları 

örgütsel destek düzeyi arttıkça, normatif bağlılık düzeyi de artmaktadır.    

4.4. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Algıladıkları 
Örgütsel Destek Düzeyinin Devam Bağlılığa Etkisi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin devam bağlılığını etkileyip etkilemediği basit regresyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular Tablo 4.4.’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.4. Öğretim Elemanlarının Algıladıkları Örgütsel Destek Düzeyinin 

Devam Bağlılığa Etkisine ĠliĢkin Basit Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Değişken R R
2
 Uyarlanmış R

2
 Standart Hata β t 

1 (Sabit) ,61 ,37 ,37 10,05   

Destek     ,61 12,67 

 

Tablo 4.4. incelendiğinde, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek 

düzeyinin devam bağlılığındaki değiĢkenliğin %37’sini açıkladığı 

görülmektedir. Regresyon katsayısı incelendiğinde, bu iki değiĢkenin pozitif 

iliĢki içinde olduğu görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının 

algıladıkları örgütsel destek düzeyi arttıkça, devam bağlılığı düzeyi de 

artmaktadır.    
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4.5. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Örgütsel 
Destek Algıları ile Genel Örgütsel Bağlılıkları ve Alt Boyutlarının 
Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları, 

genel örgütsel bağlılıkları ve alt boyutlarının cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı bağımsız örneklemler için t testi ile incelenmiĢtir. 

Bulgular Tablo 4.5.’de yer almaktadır.  

Tablo 4.5. ÇeĢitli DeğiĢkenlerden Elde Edilen Puanların Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre t-testi Sonuçları 

Değişken Cinsiyet n X  ss t sd p 

örgütsel destek 
algıları 

Kadın 162 90,62 22,22 2,51 269 ,013 

Erkek 109 97,43 21,53    

duygusal bağlılık Kadın 162 19,38 6,08 1,49 269 ,137 

Erkek 109 20,49 5,81    

normatif bağlılık Kadın 162 17,49 5,13 1,17 269 ,242 

Erkek 109 18,24 5,12    

devam bağlılığı Kadın 162 17,09 4,34 ,81 269 ,419 

Erkek 109 17,54 4,68    

örgüte bağlılık 
düzeyleri 

Kadın 162 53,97 12,53 1,47 269 ,144 

Erkek 109 56,27 12,82    

 

Tablo 4.5. incelendiğinde, ilgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının 

örgüte bağlılık düzeyleri, duygusal bağlılıkları, devam bağlılıkları ve normatif 

bağlılıklarının cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Öğretim 

elemanlarının örgütsel destek algıları ise, cinsiyet değiĢkenine göre ,05 

düzeyinde anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır, t (269) = 2,51, p<,05. Erkek 

öğretim elemanlarının örgütsel destek algılarının, kadın öğretim 

elemanlarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

4.6. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Örgütsel 
Destek Algıları ile Genel Örgütsel Bağlılıkları ve Alt Boyutlarının Ünvan 
DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları, 

genel örgütsel bağlılıkları ve alt boyutlarının ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı bağımsız örneklemler için t testi ile incelenmiĢtir. Bulgular 

Tablo 4.6’da yer almaktadır.  
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Tablo 4.6. ÇeĢitli DeğiĢkenlerden Elde Edilen Puanların Ünvan 

DeğiĢkenine Göre t-testi Sonuçları 

Değişken Ünvan n X  ss t sd p 

örgütsel destek 
algıları 

ArĢ Gör. – 
Öğr. Gör. 

159 92,33 20,65 
,91 269 ,365 

Öğretim 
Üyesi 

112 94,81 24,16 
   

duygusal bağlılık ArĢ Gör. – 
Öğr. Gör. 

159 19,23 5,75 
1,95 269 ,052 

Öğretim 
Üyesi 

112 20,67 6,24 
   

normatif bağlılık ArĢ Gör. – 
Öğr. Gör. 

159 17,11 4,67 
2,63 269 ,009 

Öğretim 
Üyesi 

112 18,76 5,60 
   

devam bağlılığı ArĢ Gör. – 
Öğr. Gör. 

159 17,48 4,35 
,90 269 ,370 

Öğretim 
Üyesi 

112 16,98 4,66 
   

örgüte bağlılık 
düzeyleri 

ArĢ Gör. – 
Öğr. Gör. 

159 53,82 11,81 
1,66 269 ,098 

Öğretim 
Üyesi 

112 56,41 13,72 
   

 

Tablo 4.6. incelendiğinde, ilgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının 

örgütsel destek algıları, örgüte bağlılık düzeyleri, duygusal bağlılıkları ve 

devam bağlılıklarının ünvan değiĢkenine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

Öğretim elemanlarının normatif bağlılıklarının ise, ünvan değiĢkenine göre ,01 

düzeyinde anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir t(269) = 2,63, p<,01. 

Öğretim üyelerinin normatif bağlılık düzeylerinin, araĢtırma görevlisi ve öğretim 

görevlisi olan öğretim elemanlarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

4.7. Ġlgili Üniversitelerde Görevli Öğretim Elemanlarının Örgütsel             
Destek Algıları ile Genel Örgütsel Bağlılıkları ve Alt Boyutlarının               
Ünvan DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi 

Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları, 

genel örgütsel bağlılıkları ve alt boyutlarının hizmet süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı tek yönlü ANOVA ile incelenmiĢtir. Bulgular Tablo 

4.7’de yer almaktadır.  
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Tablo 4.7. ÇeĢitli DeğiĢkenlerden Elde Edilen Puanların Hizmet Süresi 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü ANOVA Sonuçları 

Değişken Hizmet Süresi 
n X  ss 

F p  Anlamlı 
Farklılıklar 

örgütsel 
destek algıları 
 

1-5 yıl 101 93,77 21,64   - 

6-10 yıl 66 95,08 22,85 ,30 ,826  

11-20 yıl 52 91,85 24,60 

   21 yıl ve üstü 52 91,88 20,04 

duygusal 
bağlılık 
 

1-5 yıl 101 19,49 5,93   - 

6-10 yıl 66 20,11 5,70 ,22 ,222  

11-20 yıl 52 19,77 6,39    
 21 yıl ve üstü 52 20,19 6,19    

normatif 
bağlılık 

1-5 yıl 101 17,26 5,03   - 

6-10 yıl 66 17,68 4,29 1,25 ,291  

11-20 yıl 52 17,83 5,99    
 21 yıl ve üstü 52 18,94 5,33    

devam 
bağlılığı 

1-5 yıl 101 17,48 4,19   - 

6-10 yıl 66 17,76 4,73 ,91 ,437  

11-20 yıl 52 17,06 4,53    
 21 yıl ve üstü 52 16,48 4,63    

örgüte bağlılık 
düzeyleri 

1-5 yıl 101 54,22 12,39   - 

6-10 yıl 66 55,55 11,49 ,21 ,886  

11-20 yıl 52 54,65 14,22    
 21 yıl ve üstü 52 55,62 13,33    

  Tablo 4.7. incelendiğinde, ilgili üniversitelerde görevli öğretim 

elemanlarının örgütsel destek algıları, örgüte bağlılık düzeyleri, duygusal 

bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve devam bağlılıklarının hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 

4.8. Ġlgili Özel Üniversite ve Devlet Üniversitesinde Görevli Öğretim 
Elemanlarının Örgütsel Destek Düzeyinin Örgütsel Bağlılık ve Alt 
Boyutlarını Açıklama Düzeyi  

Tablo 4.8.  Özel ve Devlet Üniversitesi Öğretim Elemanlarından Elde Edilen 

Puan Ortalamaları 

Değişkenler Özel Üniversite 

X  

Devlet Üniversitesi 

X  

Örgütsel Destek 99,23 90,77 

Duygusal Bağlılık 20,61 19,48 

Normatif Bağlılık 18,89 17,31 

Devam Bağlılığı 16,99 17,40 

Genel Bağlılık 56,49 54,19 

 

Özel üniversitede görevli öğretim elemanları genel olarak incelendiğinde, 

örgütsel destek puanlarının 99,23; duygusal bağlılık puanlarının 20,61; 

normatif bağlılık puanlarının 18,89; devam bağlılığının 16,99 ve genel bağlılık 
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puanlarının 56,49 ortalamaya sahip olduğu belirlenmiĢtir. Elde edilen tüm bu 

puanların alınabilecek puan ranjının ortalamasının bir miktar üstünde olduğu, 

bu nedenle de örgütsel destek ve bağlılığın bir miktar yüksek olduğu 

söylenebilmektedir.  

Devlet üniversitesinde görevli öğretim elemanları genel olarak incelendiğinde 

ise, örgütsel destek puanlarının 90,77; duygusal bağlılık puanlarının 19,48; 

normatif bağlılık puanlarının 17,31; devam bağlılığının 17,40 ve genel bağlılık 

puanlarının 54,19 ortalamaya sahip olduğu belirlenmiĢtir. Devam bağlılığı 

hariç tüm değiĢkenlerde, özel üniversitede görevli öğretim elemanlarının daha 

yüksek puanlara sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

Sonuç olarak araĢtırmanın yapılmıĢ olduğu devlet ve vakıf üniversitesinin ilgili 

fakültelerinde görev yapan öğretim elemanlarının örgütsel destek algılamaları 

arttıkça genel, duygusal, normatif ve devam bağlılıklarının da artacağı ifade 

edilebilir. ÇalıĢanlar, örgütleri tarafından desteklendiklerinde duygusal 

bağlılıkları diğer bağlılık düzeylerinden daha yüksek oranda bir etkilenme 

oranına sahiptir. En düĢük etkilenme ise devam bağlılığında ortaya çıkmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalamalarından hareketle yapılan analizde ise 

örgütsel destekle örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve orta Ģiddette bir 

iliĢkinin varlığı anlaĢılmıĢtır. Bu sonuç örgütsel destek arttıkça genel olarak 

bağlılığın da arttığını göstermektedir. Analizler sonucunda ulaĢılan bu 

bulgular, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını artırmanın yollarından birinin de 

örgüt içinde onları desteklemek olduğunu göstermiĢtir. 

Algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığın alt boyutları üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla yapılan regresyon analizi sonucunda, çalıĢmanın 

sonuçları algılanan örgütsel destek ile genel bağlılık ve alt boyutları olan 

duygusal, normatif bağlılık arasında yüksek oranda pozitif yönlü bir iliĢki ve 

örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında da diğer boyutlara kıyasla daha 

düĢük oranda  pozitif  bir iliĢki  olduğunu belirten Eisenberger vd., (1990), 

Shore ve Tetrick (1991), Shore ve Wayne (1993), Wayne vd., (1997), 

O’Driscoll ve Randall (1999), Eisenberger vd., (2001), Moideenkutty vd. 

(2001), Rhoades vd., (2001), Gakoviç ve Tetrick (2003), Hochwarter vd. 

(2003), Özdevecioğlu (2003), Stinglhamber ve Vandenberghe (2003), Currie 

ve Dollery (2006), Makanjee vd., (2006), Aube vd., (2007) ve Panaccio ve 
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Vandenberghe (2009) ve Özdevecioğlu (2003)’nun çalıĢmalarının bulgularını 

destekler niteliktedir, bununla birlikte çalıĢma sonuçlarına göre algılanan 

örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında diğer boyutlar göz önüne 

alındığında daha düĢük ve yine pozitif yönlü bir iliĢki olduğu gözlenmiĢtir.  

AraĢtırma sonuçları bu açıdan, Shore ve Wayne (1993), Aube vd., (2007) ve 

Currie ve Dollery (2006)’in çalıĢmalarıyla tutarlılık göstermemektedir. Bu 

yazarlar algılanan örgütsel destek ile devam bağlılığı arasında pozitif bir iliĢki 

olmadığını ileri sürmektedirler. Bu durum, çalıĢmaların farklı kültürlerde, farklı 

sektörlerde ve farklı ekonomik koĢullar altında gerçekleĢtirilmiĢ olması ile 

iliĢkilendirilebilir.  

Örgüt yöneticileri, çalıĢanlarına değer vermelidir. Onların rahat ve huzurlu bir 

ortamda çalıĢmasını sağlamalı, çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmeli, fikirlerine 

değer vermeli, Ģikâyetlerini dikkate almalı, önemsemeli, sorunlarıyla birebir 

ilgilenmeli, baĢarıları ile övünmeli ve ödüllendirmelidir. Eğer çalıĢanlar veya 

örgüt katılımcıları kendilerinin önemsendiğini algılarlarsa, sırasıyla, duygusal 

bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve devam bağlılıkları artacaktır. Genel olarak 

bakıldığında da örgüte olan bağlılıkları artacaktır. Örgütsel bağlılıkları artan 

bireyler, örgüt amaçlarına sıkı sıkıya bağlı kalacak, örgütü için çalıĢmada 

istekli ve gönüllü olacak ve örgüt üyeliğini devam ettirme konusunda istekli 

davranacaktır. Ayrıca, bireysel performansları artacak, iĢe geç kalma ve 

devamsızlıkları azalacak, moral ve motivasyonları yükselecektir. Bunlar da 

örgütsel hayata etkinlik ve verimlilik olarak yansıyacaktır. 

AraĢtırma sonuçları çerçevesinde yükseköğretim kurumlarında çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerini artırmak için örgütsel destek algılamaları ile ilgili 

bazı öneriler sunulabilir. ÇalıĢanlarda destekleyici bir örgüt algısının 

oluĢturulabilmesi için; iĢ görenlerin yaratıcı fikirleri, önerileri ve eleĢtirileri 

dikkate alınmalı, etkin bir iletiĢim ve ödüllendirme sistemi kurulmalı, bu 

sistemin uygulanmasında nesnel davranılmalı ve katılımcı bir yönetim anlayıĢı 

benimsenmelidir. Ayrıca, yükseköğretimin insan sermayesine yaptığı katkı ve 

aydın nesiller yetiĢtirmek gibi önem taĢıyan bir niteliğe sahip olması nedeniyle 

değerli öğretim elemanlarının üniversitelerine olan bağlılıklarının alt boyutları 

içerisinde duygusal bağlılık özellikle önem taĢımaktadır.  
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5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

5.1. Sonuçlar 

 Öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyinin genel 

olarak algılanan örgütsel bağlılıktaki değiĢkenliği açıkladığı 

görülmektedir. Algılanan örgütsel destek ile genel bağlılık 

değiĢkenlerinin pozitif iliĢki içinde olduğu görülmektedir. Diğer bir 

deyiĢle, öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyi 

arttıkça, genel olarak algılanan örgütsel bağlılık düzeyi de artmaktadır.    

 Öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyinin duygusal 

bağlılıktaki değiĢkenliği çok yüksek düzeyde açıklamaktadır. Algılanan 

örgütsel destek ile duygusal bağlılık değiĢkenlerinin pozitif iliĢki içinde 

olduğu görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının 

algıladıkları örgütsel destek düzeyi arttıkça, duygusal bağlılık düzeyi de 

artmaktadır.    

 Öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyinin normatif 

bağlılıktaki değiĢkenliği yine yüksek ölçüde açıklamaktadır. Örgütsel 

destek ve normatif bağlılık değiĢkenlerinin pozitif iliĢki içinde olduğu 

görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının algıladıkları 

örgütsel destek düzeyi arttıkça, normatif bağlılık düzeyi de artmaktadır.    

 Öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek düzeyinin devam 

bağlılığındaki değiĢkenliği genel, duygusal ve normatif bağlılık 

değiĢkenlerine oranla daha düĢük düzeyde açıkladığı görülmektedir.  

Regresyon katsayısı incelendiğinde ise diğer bağlılık değiĢkenlerinde 

de olduğu gibi bu iki değiĢkenin de pozitif bir iliĢki içinde olduğu 

görülmektedir. Diğer bir deyiĢle, öğretim elemanlarının algıladıkları 

örgütsel destek düzeyi arttıkça, devam bağlılığı düzeyi de artmaktadır.    

Demografik özellikler göz önüne alındığında ise, 

 Ġlgili üniversitelerde görevli öğretim elemanlarının örgüte bağlılık 

düzeyleri, duygusal, devam ve normatif bağlılık algılarının cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  
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 Öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları ise, cinsiyet değiĢkenine 

göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. Erkek öğretim elemanlarının 

örgütsel destek algılarının, kadın öğretim elemanlarından daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir.  

 Unvan değiĢkenine göre de öğretim elemanlarının normatif bağlılık 

algılarının anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir.  

 Öğretim üyelerinin normatif bağlılık düzeylerinin, araĢtırma görevlisi ve 

öğretim görevlisi olan öğretim elemanlarından daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir ve son olarak da öğretim elemanlarının örgütsel destek 

algıları, örgüte bağlılık düzeyleri, duygusal, normatif ve devam bağlılığı 

algılarının hizmet süresi değiĢkenine gore farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 Ayrıca, vakıf ve devlet üniversitesinde görevli öğretim elemanlarına ait 

değiĢkenlere yönelik puanların karĢılaĢtırılması sonucunda ise, devlet 

üniversitesinde görevli öğretim elemanlarına kıyasla vakıf 

üniversitesinde görevli öğretim elemanlarının devam bağlılığı hariç tüm 

değiĢkenlerde daha yüksek puanlara sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

5.2. Öneriler 

5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

 AraĢtırma sonuçlarına göre bu çalıĢmada öğretim elemanlarının 

örgütsel destek algıları ise, cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmaktadır. Erkek öğretim elemanlarının örgütsel destek 

algılarının, kadın öğretim elemanlarından daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonuçlarını değerlendirerek yükseköğretim 

kurumlarında görevli kadın öğretim elemanlarının örgütsel destek 

algılarının nasıl arttırılabileceği konusunda çalıĢmalar yapılabilir. 

 Öğretim elemanlarının normatif bağlılıklarının ise, ünvan değiĢkenine 

göre, anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Öğretim üyelerinin 

normatif bağlılık düzeylerinin, araĢtırma görevlisi ve öğretim görevlisi 

olan öğretim elemanlarından daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

sonuçlar göz önüne alınarak öğretim üyelerinin neden daha fazla 
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normatif bağlılık gösterdiği incelenip, duygusal bağlılıklarını arttırmaları 

konusunda çalıĢmalar yapılabilir. 

 Üniversitelerinde görev alan öğretim elemanlarının performansını, iĢ 

doyumunu, örgütsel bağlılığını ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

arttırmak isteyen üniversite yöneticileri bu araĢtırmanın sonuçlarını 

kullanabilirler. 

 Bulundukları eğitim örgütünü sürekli iyileĢtirme ve yükseltme gayreti 

içinde bulunan eğitim yöneticileri; bu çalıĢmanın sonuçlarını kullanarak 

bundan sonraki uygulamalar için değerlendirme yapabilirler. 

5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

 Algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık konusunda Türkiye’de 

yapılan çalıĢmalar göz önüne alınarak kuramsal bilginin çoğaltılması ve 

uygulayıcılara ıĢık tutması amacıyla, bu araĢtırma boyutları ile ilgili 

olabilecek iĢ, doyumu, örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık, iĢ doyumu, 

performans ve tükenmiĢlik gibi konularda da araĢtırmalar yapılabilir. Bu 

sayede örgütsel destek ve bağlılık konusunun farklı kavramlarla da 

incelenebileceği ve eğitim yönetimi alanına katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

 Bu çalıĢmada sadece Ankara ilinde bulunan bir devlet ve bir vakıf 

üniversitesinin öğretim elemanlarının algıladıkları örgütsel destek ve 

bunun bağlılığa etkisi ele alınmıĢtır. Bundan sonraki çalıĢmalarda farklı 

yükseköğretim kurumlarında görevli öğretim elemanları ve okullarda 

görevli öğretmenler araĢtırmaya dâhil edilebilir. 

 Buna ek olarak öğretim elemanlarının kiĢisel karakteristik özellikleri ve 

örgütlerin büyüklüğü değiĢkenleri de göz önüne alınabilir. 

 AraĢtırma sonuçları, diğer sektörler örneğinde gerçekleĢtirilecek 

çalıĢmalar için yol gösterici bulgular sunabilir. Bu bulguların diğer 

sektörlerde geçerli olup olmadığı, söz konusu sektörlerde yapılacak 

çalıĢmalarla karĢılaĢtırılması sonucunda test edilmelidir. Farklı 

sektörlerde ve davranıĢ düzlemlerinde yapılacak araĢtırmaların 

çalıĢanların örgütsel destek algılamalarının ne yönde geliĢtiğini ortaya 

koyması ve yöneticilere önemli aktarımlar sağlaması olasıdır.
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Kullanabilirsiniz. 

From: benek benlioğlu <benekbenlioglu@hotmail.com> 

To: "latifgul5@yahoo.com" <latifgul5@yahoo.com>  

Subject: DEĞERLĠ ABDULLAH HOCAM 

 

Değerli Abdullah  Hocam, 

Hacettepe üniversiresi, sosyal bilimler enstitüsünde  “Öğretim Elemanlarının 

Algıladıkları Örgütsel Destek Düzeyinin Örgütsel Bağlılıkları Üzerine Etkisinin 

Ġncelenmesi” konusu kapsamında bir tez çalıĢması yürütmekteyim. 

Bu çalıĢmam için çevirisi ve güvenirliği tarafınıza ait olan doktora tezinizde 

kullanmıĢ olduğunuz "örgütsel destek" anketini kullanabilmem konusunda 

müsaadenizi rica ediyorum. 

ÇalıĢmama sağlayacağınız katkıdan ötürü Ģimdiden teĢekkür eder, iyi 

çalıĢmalar dilerim. 

  

Benek Benlioğlu 

Hacettepe Üniversitesi 

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Bilim Dalı 
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Ek 2- Örgütsel Bağlılık Ölçeği Ġzin Formu 

Re: DEĞERLĠ HOCAM,  

Kimden: mcetin@marmara.edu.tr 
Kime:  benek benlioğlu (benekbenlioglu@hotmail.com) 

 

Kullanabilirsiniz. 

BaĢarılar dilerim. 

Kimden:  benek benlioğlu (benekbenlioglu@hotmail.com) 
Kime: mcetin@marmara.edu.tr 

 

Değerli hocam, 

Hacettepe üniversiresi, sosyal bilimler enstitüsünde  “Öğretim Elemanlarının 

Algıladıkları Örgütsel Destek Düzeyinin Örgütsel Bağlılıkları Üzerine Etkisinin 

Ġncelenmesi”  konusu kapsamında bir tez çalıĢması yürütmekteyim. Bu 

çalıĢmam için güvenirliği tarafınıza ait olan örgütsel bağlılık ölçeğini 

kullanabilmem konusunda müsaadenizi rica ediyor çalıĢmama sağlayacağınız 

katkıdan ötürü Ģimdiden teĢekkür eder, iyi çalıĢmalar dilerim. 

 

Benek Benlioğlu 

Hacettepe Üniversitesi 

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Bilim Dalı 
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Ek 3- Örgütsel Destek Ölçeği Ġzin Formu 

 

 Re: Dear Eisenberger;  

Kimden: Robert Eisenberger (eisenber@udel.edu) 

Kime:  benek benlioğlu (benekbenlioglu@hotmail.com) 
 
  

 Dear Benek: 

I am happy to give permission for you to use the perceived organizational 

support scale for your research. 

 Cordially, 

 Robert Eisenberger 

 Professor 

 

 

Dear Eisenberger; 

  

Recently I have been working on my thesis  called " Academics perception 

towrads Organizational Support  and its Effects on Organizational Commitment 

and Job Satisfaction". 

I would like to demand the a permission of your self developed "perceived 

organizational support scale" in order to utilize in my thesis. 

I am looking forward to hearing your permission. 

Thank you for your support and contributions already. 

  

Yours faithfully 

Benek Benlioğlu 

University of Hacettepe 

Educational Administration and Supervision 
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Ek 4- Ölçek Formu 

 

Değerli Öğretim Elemanları, 

Elinizdeki anket öğretim elemanlarına yönelik örgütsel destek ve örgüte bağlılık 

düzeylerini ölçmeye yönelik olarak hazırlanmıĢtır. Anketten elde edilecek veriler 

Hacettepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, 

Planlaması ve Ekonomisi Ana Bilim Dalı’nda Prof. Dr. Gülsün Atanur Baskan 

danıĢmanlığında yürütmekte olduğum “Öğretim Elemanları’nın Algıladıkları 

Örgütsel Destek Düzeyinin Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisinin Ġncelenmesi” 

konulu Yüksek Lisans tezimizin temelini oluĢturacaktır. 

 

Anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm kiĢisel bilgiler, ikinci bölüm 

örgütsel destek ve son olarak da örgüte bağlılık ile ilgili sorulara cevap 

aranmaktadır.  Ankete katılan hiçbir öğretim elemanının kimliği açıklanmayacak, 

tüm bilgileri gizli tutulacaktır. Ankete göstereceğiniz ilgi ve katkıdan dolayı 

Ģimdiden teĢekkür ederim. 

 

BENEK BENLĠOĞLU 

HACETTEPE ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

Ġrtibat: 

Tel: 0535 606 19 39 

E-Mail: benekbenlioglu@hotmail.com 

 

 

 

 

mailto:benekbenlioglu@hotmail.com
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Ek 5-Ölçeğin Uygulanabilirliğine Yönelik Devlet Üniversitesi Kurul Ġzni 
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Ek 6- Ölçeğin Uygulanabilirliğine Yönelik Vakıf Üniversitesi Rektörlük Ġzni 
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Ek 7- Uygulama Soruları 

 

BÖLÜM 1 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

 

GÖREV YAPTIĞINIZ ÜNĠVERSĠTE: 
A. Hacettepe Üniversitesi 
B. BaĢkent Üniversitesi 

 
GÖREV YAPTIĞINIZ FAKÜLTE: 

A. Mühendislik Fakültesi  
B. Eğitim Fakültesi 
C. Fen- Edebiyat Fakültesi 
D. Fen Fakültesi 
E. Edebiyat Fakültesi 
F. Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 

 
UNVANINIZ: 

A. Öğretim Görevlisi 
B. AraĢtırma Görevlisi 
C. Yard. Doç. Doktor 
D. Doç. Doktor 
E. Prof. Doktor 

 
ĠDARĠ GÖREVĠNĠZĠ (VARSA) LÜTFEN BELĠRTĠNĠZ: 
 
MESLEKĠ HĠZMET SÜRENĠZ: A. 1-5 yıl       B. 6-10 yıl    C. 11-15 yıl     
D. 16- 20 yıl   E. 21 yıl ve üzeri  
 
CĠNSĠYETĠNĠZ: A.  Kadın       B. Erkek 
 

Anket sorularına iliĢkin olumlu ya da olumsuz düĢüncelerinizi soruların yan 
tarafındaki kutucuklardan yalnız bir tanesine (x) iĢareti koyarak belirtiniz. 
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BÖLÜM 2 

 

 

 
 
 

ÖRGÜTSEL DESTEK ÖLÇEĞĠ 
 
 

Çalıştığım Üniversitede; 
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1-Üniversitenin yararı için yaptığım katkılara önem verilir.      

2-Amaçlarım ve değerlerime önem verilir. 
 

     

3-Ġhtiyacım olduğunda bana maddi destek olunur.      

4-Mutluluğum önemsenir.      

5-Kasıtsız hatalarım anlayıĢla karĢılanır.      

6-Ona gelecekte yarar sağlayacağım düĢünülmez.      

7-Mesleki önerilerim önemsenir.      

8-Üniversitem beni düĢünmekten çok, kazanç elde etmeyi 
önemsemektedir. 

     

9-BaĢarılarımla gurur duyulur.       

10-Görevimi yaparken ihtiyacım olan araçları sağlamama 
yardımcı olunur. 

     

11-Bütün çalıĢanlara ayrım yapılmaksızın davranıldığı 
hissettirilir. 

     

12-Herhangi bir konudaki Ģikâyetimin gereği yapılır.      

13-Ġhtiyaçlar yönünde öğretim elemanlarına eğitici faaliyetler 
düzenlenmesine yardımcı olunur. 

     

14-Bana ilgi gösterilmez.      

15-Bir iĢi en iyi Ģekilde yapsam bile bu fark edilmez.      

16-Üstlerim benim bu kurumun bir parçası olmamdan ötürü 
gurur duymaktadır. 

     

17-KiĢisel bir problemden dolayı iĢe gelmeyiĢim anlayıĢla 
karĢılanır. 

     

18-Ġhtiyacım olduğunda benim yanımda olunur.      

19-Herhangi bir bilgiye ihtiyacım olduğunda bana yardımcı 
olunur. 

     

20-Bana bir görev verildiğinde nasıl yapılacağı da belirtilir.      

21-Haklı bir gerekçe ile eğer bir iĢi zamanında bitiremezsem, 
bu anlayıĢla karĢılanır. 

     

22-Görevimi nasıl daha iyi yapabileceğim konusunda 
bilgilendirilirim. 

     

23-ĠĢimin daha çekici olması için gayret gösterilir.      

24-Üniversiteye en iyi katkıyı yapabilmem için bana esnek 
davranılır.  

     

25-ÇalıĢma koĢullarında bir değiĢiklik için mantıklı bir istek 
kabul edilir. 

     

26-Eğer iĢten ayrılmaya karar verirsem, kalmam için ikna 
edilmeye çalıĢılırım. 

     

27-Fazladan gösterdiğim çaba takdir edilir.      

28-Beni etkileyen kararlardan önce, düĢüncelerim önemsenir.      

29-Herhangi birinin de benim iĢimi yapabileceği düĢünülür.      

30-ĠĢteki doyumum dikkate alınır.      
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BÖLÜM 3 

 

 

 

 

 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞİ 
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1-Mesleğimin geri kalan kısmını bu üniversitede geçirmekten çok 

mutluluk duyardım. 

     

2-Üniversitemin problemlerini sanki benim kendi problemlerimmiş 

gibi görüyorum. 

     

3-Üniversiteme karşı güçlü bir "aidiyet" duygusu hissediyorum.      

4-Üniversiteme karşı "duygusal bağlılık" hissediyorum.      

5-Çalıştığım üniversitede kendimi "ailenin bir parçası" gibi 

hissediyorum. 

     

6-Çalıştığım üniversite sadakatimi hak ediyor.      

7-Benim için daha avantajlı bile olsa çalıştığım üniversiteyi terk 

etmenin doğru bir hareket olduğunu düşünmüyorum. 

     

8-Üniversiteme çok şey borçluyum.      

9-Bu kurumdan şimdi ayrılırsam suçluluk hissederim.      

10-Bu üniversiteyi şu an için bırakamazdım çünkü kendimi 

buradakilere karşı mecbur hissediyorum. 

     

 

11-Bu üniversiteyi bıraktığımda ortaya çıkacak birkaç olumsuzluktan 

biri de mevcut iş olanaklarımın azlığıdır. 

     

12-Şu anda bu üniversitede çalışmaya devam etmek benim için bir 

istek olduğu kadar bir gereklilik de. 

     

13-Bu üniversiteden ayrılmaya karar versem, hayatımdaki pek çok 

şey aksardı. 

     

14-Şu anda istesem bile işimi bırakmak benim için çok zor olurdu.      

15-Bu üniversiteye kendimden bu kadar çok şey vermemiş olsaydım, 

başka bir kurumda çalışmayı düşünebilirdim.. 

     

16-Bu kurum benim için çok büyük bir kişisel anlam ifade ediyor.      

17-Çalıştığım bu üniversiteyi bırakmayı düşündürecek hiçbir 

seçeneğim yok gibi. 

     

18-Şu anki işverenimle çalışmaya devam etmek için ona karşı hiçbir 

sorumluluk hissetmiyorum. 
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