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ÖZET 

Bu araştırmanın temel amacı, algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide işe adanmışlığın aracılık rolünün incelenmesidir.  

Bu amaç doğrultusunda oluşturulan model ve hipotezlerin test edilmesine 

yönelik olarak Erzincan ilinde sağlık sektöründe faaliyet göstermekte olan kamu 

kuruluşlarındaki 427 çalışandan anket tekniği kullanılarak elde edilen veriler SPSS 

ve AMOS programları kullanılarak analiz edilmiştir. Yapılan analizler sonucunda 

algılanan örgütsel desteğin, işe adanmışlık üzerinde olumlu, işten ayrılma niyeti 

üzerinde olumsuz; işe adanmışlığın ise işten ayrılma niyeti üzerinde olumsuz bir 

etkisinin olduğu bulgulanmıştır. Ayrıca algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkide işe adanmışlığın kısmî aracılık rolünün olduğu tespit 

edilmiştir.  

Anahtar Kelimeler: Algılanan Örgütsel Destek, İşe Adanmışlık, İşten 

Ayrılma Niyeti, Sağlık Sektörü 
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ABSTRACT 

The main purpose of this study is to investigate the mediating role of work 

engagement on the relationship between perceived organizational support and 

turnover intention. 

In order to test the model and hypotheses formed in line with this aim, research 

data were collected using survey method from 427 employees of public institutions 

operating in the healthcare sector in Erzincan. The data were analyzed using SPSS 

and AMOS programs. As a result of the analyzes, it was found that perceived 

organizational support has a positive effect on work engagement and a negative 

effect on turnover intention, and work engagement has a negative effect on turnover 

intention. In addition, it was concluded that there was a partial mediating role of 

work engagement on the relationship between perceived organizational support and 

intention to quit. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Work Engagement, Turnover 

Intention, Healthcare Sector 
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I. GİRİŞ 

A. Araştırmanın Amacı ve Önemi  

Artan rekabet koşullarında işletmeler için entelektüel sermaye kavramının 

önemi giderek artmaktadır. İnsan sermayesi bilgi çağında, entelektüel sermayenin 

önemli bir unsuru olarak değerlendirilmektedir. Çalışanlar tabiriyle de ifade 

edebileceğimiz bu insan sermayesi maddi varlıkların en önemlisi olarak kabul 

edilmektedir. Entelektüel sermaye yaklaşımının asıl noktasını oluşturan insan 

sermayesinin, işletmeler için rekabet etmede ve fark oluşturmada öne çıktığı 

görülmektedir. Ayrıca günümüzde işletmelerin başarısı fiziksel varlıklardan ziyade 

insan kaynağına bağlıdır. Yeterli sermayeye sahip bir işletme, en yüksek teknolojiyi 

satın alabilir ancak bu teknolojiyi kullanacak, bu teknolojiye yön verecek insan 

kaynağına sahip değilse, satın aldığı bu yüksek teknoloji bir anlam ifade etmez. 

İşletmelerin rakiplerine sürdürülebilir nitelikte sürekli üstünlük sağlayabilmesi, 

sahip oldukları insan kaynağının bilgi, beceri ve yeteneklerinin planlı müdahaleler 

yoluyla sürekli olarak geliştirilebilmesine bağlıdır. Yeni ekonomi düzeninin insan 

sermayesine dayanan temel dinamikleri, bunu zorunlu kılmaktadır. Sağlık sektörü ise 

son yıllarda en hızlı büyüyen, istikrarlı bir biçimde gelişen ve küresel dünyada 

yetişmiş iyi insan kaynağına gittikçe daha çok ihtiyaç duyan bir alan haline gelmiştir. 

Buna ek olarak sağlık sektörü farklılaşma ihtiyacının en çok hissedildiği bir özelliğe 

de sahiptir. Bu farklılaşmanın kaynağı ise nitelikli çalışanlardır. 

 Sağlık sektörü, dünyada en çok yatırım yapılan alanlardan birisidir. Türkiye 

İstatistik Kurumu (TÜİK) verilerine göre Türkiye’de bu sektörde 2020 yılı itibariyle 

yaklaşık olarak 1 milyon 61 bin 635 kişi çalışmaktadır. Bunların dağılımı şöyledir:  

166 bin hekim, 33 bin diş hekimi, 205 bin hemşire, 158 bin sağlık memuru, 57 bin 

ebe, 32 bin eczacı, 350 bin diğer personel ve hizmet alımı. Türkiye’de sağlık 

alanında yatırımların artması ve ülkenin sağlık turizminde ilerlemesi ile istihdam 

çerçevesinde Avrupa ile aynı seviyeye gelinmesi hedeflenmektedir. Bunun en önemli 

sebeplerinden birisi Avrupa’da sağlık hizmetlerinin gelişen teknoloji ile birlikte daha 

pahalı bir hale gelmesi, bir diğeri ise ortalama nüfusun yaşlanmasıdır. Sağlık 



2 

sektörünün odak noktası insan hayatı olunca, bu sektörde çalışma ortamının oldukça 

stresli olduğunu söylemek mümkündür. Böyle bir çalışma ortamında işe adanmışlık, 

motivasyon, tükenmişlik gibi konularda problemler ortaya çıkmakta, çalışanlarda 

işten ayrılma niyetinin oluşmasına hatta ayrılmalarına yol açacak durumlar 

gözlenmektedir. Sağlık sektörü çalışanları, hem fizikî hem duygusal hem de bilişsel 

anlamda zor ve stresli bir iş ortamında çalışmaktadırlar. Bu zor ve stresli ortamda 

yöneticilerin çalışanlarla kuracağı iletişim ve sinerji ayrı bir önem arz etmektedir. 

Sağlık sektöründeki işler, bir zincirin halkaları gibi birbiriyle bağımlı ve bağlantılı 

olduğu için bir ekip çalışmasına bağlı olarak yürütülmektedir. Bir sağlık çalışanının, 

kurumun amaçlarına yönelmesi ve yeteneklerini kullanabilmesi onun işi ile 

bütünleşmesine, kuruma aidiyet hissetmesine, kurumun başarısını veya 

başarısızlığını kişisel olarak üstlenebilmesine bağlıdır. Çalışanın örgütsel destek 

algısı onun iş yükümlülüklerini en iyi şekilde yerine getirmesi, kendini işine adaması, 

işine en yüksek seviyede odaklanması ve örgütüne bağlanmasına etki eder. 

Algılanan örgütsel destek, çalışanın işini yaparken göstermiş olduğu 

performansın, örgüt tarafından değerli kabul edilip, örgütün çalışanına fayda 

sağlaması ve katkıda bulunması, ayrıca bunun çalışan tarafından olumlu 

algılanmasını ifade eder. Her zaman örgütün desteğini yanı başında hisseden çalışan, 

işine daha sıkı bağlanır ve işyerinden ayrılmayı düşünmez. Örgütün çalışanına değer 

verdiğini ve onun refahının önemsendiğini hisseden çalışan, algıladığı bu destek 

karşısında örgüte karşı sorumluluk hisseder. Bu hissedilen sorumluluk onun örgüte 

karşı bağlılık, daha fazla performans sergileme, örgütü ve işini benimseme gibi 

duygularının artmasına sebep olur. Bu karşılıklı ilişki çalışanda ve örgüt 

yöneticilerinde olumlu duyguların ortaya çıkmasına neden olur. Hem çalıştığı 

örgütün hem de örgüt yöneticilerinin kendisine destek ve değer verdiğini hisseden 

çalışanın, çalıştığı örgüte ve iş arkadaşlarına karşı güveni artar, örgütüne daha bağlı 

hale gelir, yaptığı işe kendisini adar, örgüte ve yöneticilerine karşı beslediği olumsuz 

duyguları azalır. Sonuç olarak taraflar arasında karşılıklı olumlu duygu ve düşünce 

geçişi gerçekleşmiş olur. 

Sağlık sektörü işletmelerinde çalışan-hasta ilişkisinin diğer sektörlere oranla 

daha yakın ve önemli oluşu, işini seven, adanmış ve mutlu çalışanların işletme için 
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önemini daha da artırmaktadır. Sağlık sektörünün birçok alanı uzun çalışma saatleri, 

yoğun iş temposu gibi zorlu koşullar gerektirmesi bakımından sağlık çalışanlarının 

işe adanmışlık ve algılanan örgütsel destek düzeylerinin yüksek olması ve bu 

yöndeki çabalar hasta memnuniyeti ve nihaî işletme performansı açısından son 

derece önemlidir. İşe adanmışlık, çalışanın kendisini yaptığı işe karşı zihinsel, 

fiziksel ve duygusal olarak motive etmesidir. İşe adanmış çalışanlar, işlerine güçlü 

bir şekilde bağlanmış ve odaklanmış oldukları için daha iyi performans göstermekte 

ve örgüt için daha iyi maddi sonuçların elde edilmesine katkıda bulunmaktadırlar. İşe 

adanmış çalışanların bireysel sonuçlarına ek olarak, bazı araştırmalar işe adanmış 

personelin meslektaşlarına daha fazla yardımcı olduklarını ortaya koymuştur. İşe 

adanmışlığın yüksek seviyede yaratıcılık, iş performansı, iş tatmini, örgütsel 

vatandaşlık davranışı, müşteri memnuniyeti ve düşük işten ayrılma niyeti gibi örgüte 

birçok yarar sağlayan işlevleri vardır. İşe adanmış çalışanların işe ve örgütlerine olan 

aidiyet duyguları yüksek, iş arkadaşlarıyla ilişkileri iyi, işe devamsızlıkları az ve 

örgüte katkıları yüksek oranda olur. İşe adanmışlık seviyeleri yüksek çalışanlara 

sahip örgütler, belirlemiş oldukları amaçlara daha kolay ulaşmaktadırlar. Sonuç 

olarak işe adanmışlık, hem işletmelerin başarısı için hem de çalışanın yaptığı işi 

severek yapması bakımından önemlidir. 

Sağlık sektöründeki çalışanlar, yoğun tempo ve yani büyük oranda nöbet usulü 

ile çalışma zorunluluğuna sahip oldukları için çalışanların işletmedeki 

yöneticileriyle, hastalarla ve kimi zaman ise iş arkadaşlarıyla çatışma içerisinde 

olması ihtimal dâhilindedir. Bu çatışma daha çok yöneticiler ile çalışanlar arasında 

yaşanınca, çalışanların işten ayrılma niyeti veya başka bir sektöre geçme isteği ortaya 

çıkmaktadır. İşten ayrılma niyeti, çalışanın çalışma ortamındaki koşullarla ilgili 

tatminsizliği sebebiyle ortaya çıkan bir durumdur. İşten ayrılma niyeti, çalışanların 

kendi arzularıyla hali hazır durumdaki çalıştıkları işletmeden ayrılma istekleri 

şeklinde ifade edilebilir. İşten ayrılma gerçekleştiğinde örgüt sadece elindeki insan 

sermayesini değil, aynı zamanda ayrılan çalışanın işe alım ve eğitim giderleri gibi 

değişim maliyetlerine de katlanmış olmaktadır.  
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B. Araştırma Soruları 

Bu araştırmanın temel sorusu “Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide işe adanmışlığın aracılık rolü var mıdır?” şeklindedir. Buna bağlı 

olarak cevap aranan diğer sorular şunlardır:   

1) Çalışanların örgütsel destek algıları ne düzeydedir? 

2) Çalışanların işe adanmışlıkları ne düzeydedir? 

3) Çalışanların işten ayrılma niyetleri ne düzeydedir? 

4) Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında nasıl bir ilişki 

vardır?  

5) Algılanan örgütsel destek ile işe adanmışlık arasında nasıl bir ilişki vardır? 

6) İşe adanmışlık ile işten ayrılma niyeti arasında nasıl bir ilişki vardır? 

7) Çalışanların demografik özelliklerine göre örgütsel destek algıları farklılık 

gösteriyor mu? 

8) Çalışanların demografik özelliklerine göre işe adanmışlıkları farklılık 

gösteriyor mu? 

9) Çalışanların demografik özelliklerine göre işten ayrılma niyetleri farklılık 

gösteriyor mu?  

C. Araştırmanın Yapısı ve Bölümleri 

Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe 

adanmışlığın aracılık rolünün belirlemesine yönelik yapılan bu tez çalışması iki 

bölümden oluşmaktadır. 

Tez çalışmasının birinci bölümünde, algılanan örgütsel destek, işten ayrılma 

niyeti ve işe adanmışlık kavramları incelenmiş ve literatür taraması yapılmıştır. 

Ayrıca bu kavramlar açıklanarak, öncülleri ve sonuçları ele alınmıştır. 

Tez çalışmasının ikinci bölümü Erzincan ilinde sağlık sektöründe faaliyet 

göstermekte olan kamu kuruluşlarında yapılan bir araştırmayı içermektedir. İlk 

olarak algılanan örgütsel destek, işten ayrılma niyeti ve işe adanmışlık kavramları 
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arasındaki ilişkileri ele alan daha önce yapılan çalışmalar incelenmiş ve bunların 

sonuçları değerlendirilmiştir. Buradan yola çıkılarak araştırmanın temel modelini 

oluşturan hipotezler oluşturulmuştur. Araştırma verisinin elde edileceği örneklem 

seçimi yapılmış, ölçüm araçları belirlenmiş ve veriler toplanmıştır. Toplanan 

verilerin analizleri yapılarak, elde edilen bulgular değerlendirilmiş ve 

yorumlanmıştır. Son olarak ulaşılan sonuçlara göre ilgililere, sektör yöneticilerine ve 

gelecekte benzer çalışmalar yapmayı düşünen araştırmacılara katkı sağlayacak 

önerilerde bulunulmuştur. 
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II. TEORİK ÇERÇEVE 

A. Algılanan Örgütsel Destek 

Bu başlık altında algılanan örgütsel destek (AÖD) ile ilgili kavram ve tanımlar, 

AÖD’nin önemi, AÖD’nin teorik temelleri ve bunların örgütsel destekle olan ilişkisi, 

AÖD’e etki eden faktörler ve AÖD’nin sonuçları açıklanmaktadır. Aşağıda 

organizasyonların çalışanlarına sağlamış olduğu imkân, saygı, değer, güven, sadakat, 

yönetici desteği, çalışan bireylerin görüşlerine yer verme, adalet, ücret politikası, 

eşitlik, cinsiyet, sosyal ve kültürel faktörler gibi birçok konuyu içinde barındıran 

AÖD destek kavramı ayrıntılı olarak ele alınmaktadır. Ayrıca çalışanların AÖD 

algılarının sonuçlarına, AÖD konusunda yurt içinde ve yurt dışında yapılmış 

çalışmalara değinilmiştir. 

1. Algılanan Örgütsel Destek Kavramı ve Önemi 

Algı kavramı, Türk Dil Kurumunun Türkçe Sözlüğünde “bir şeye dikkati 

yönelterek o şeyin bilincine varma, idrak” şeklinde tanımlanmaktadır 

(http://www.tdk.gov.tr). Algı, bireylere dışarıdan gelen uyarıcıların duyu organları 

aracılığıyla bireylerde uyandırdığı izlenimlerdir. Kişilerin yaşadığı çevreye anlam 

kazandırmak için kendilerinin duyusal izlenimlerini kullanarak, kendilerince 

yorumladıkları bir süreçtir (Robbins ve Judge, 2013: 166).  

Algılama ise bilişsel bir süreç olup, duyu organlarımıza ve diğer alıcılara gelen 

uyarılara anlam verilip yorumlanması şeklinde tanımlanabilir (Korkmazyürek ve 

Hazır, 2015: 46). Başka bir tanımda ise algılama, insanın çevresinden kendisine 

doğru gelen duyulardan aldığı bilgiyi seçmesi, düzenlemesi ve kendine göre 

yorumlaması veya onlara bir anlam kazandırması sürecidir. Kişilerin algılamaları 

onların yaşam tarzlarına, yaşadıkları çevrenin kültürlerine, kendi inançlarına, 

inandıkları değerlerine ve kişilik özelliklerine göre farklılık gösterir (Bakan ve Kefe, 

2012: 21).  

Örgütsel destek, yönetim literatüründe önemli bir kavramdır. Bu kavram, bir 

örgütün çalışanlarının durumlarının iyileştirilmesi ve bu iyileştirmeye karşılık olarak 
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çalışanların işlerine ve örgütlerine yönelik kendi iç dünyasında beslediği tutum ve 

davranışları açıklar. AÖD 1980'li yıllara kadar tanıtılmayıp ve nicel olarak işlenmese 

bile, bu kavram çok öncesinden yönetim literatüründe mevcuttur (Zagenczyk, 2006: 

8). 

Örgütsel destek, karşılıklılık normuna (Gouldner, 1960) dayanır.  Çalışan 

birey, çalıştığı örgütün kendisinin çıkar ve refahı ile ilgilendiğini hisseder. Bu his 

örgütün çalışanına ne kadar değer verdiği ve onun mutluluğunu ne kadar 

önemsediğiyle ilgili çalışanda algı oluşturur (Kurtessis vd, 2015: 2). Çalışan ise 

algıladığı bu desteğe karşılık verme zorunluluğu hisseder ve işyerindeki çalışma 

performansını artırmak için çaba gösterir. Diğer bir ifade ile çalışan birey örgütün 

kendisine karşı sergilediği tutum ve davranışı, kendi iç dünyasında yorumlayarak, 

çalıştığı örgüte aynı oranda karşılık sergileyecek davranış ve tutum içerisinde 

bulunur. 

Örgütsel destek teorisi 1986 yılında Eisenberger ve arkadaşları tarafından 

geliştirilmiş ve bu araştırmacılar “algılanan örgütsel destek” şeklinde ifade ettikleri 

yapı ile çalışan davranışları arasındaki bağı incelemişlerdir (Chen vd, 2009: 120). 

Örgütsel destek teorisi, işgörenlerin kendilerini çalıştıkları kurumlarında güvende 

hissetmelerini ve algılamalarını vurgulamaktadır. Sağlanan bu güven, işgücünün 

verimliliğini artırarak çalışanların sosyal ve duygusal ihtiyaçlarının karşılanması, 

çalışanların genel inançları ile çalıştıkları örgütün tutum ve inançlarının 

bağdaştırılması yönünde bir etki ortaya çıkarmaktadır (Eisenberger vd, 1986: 500). 

Örgütsel destek teorisinin temeli, çalışanın örgütüne olan bağlılığı ve örgütün de 

çalışanına olan bağlılığının karşılıklı olarak herhangi bir münasebette bulunarak, her 

iki taraf açısından fayda ve menfaat sağlayacağını öngören bir düşünce yapısına 

dayanmaktadır. 

Herhangi bir örgütte çalışan bir kişi, hizmet ettiği örgütün desteğini ne kadar 

çok alırsa o örgüt için daha fazla çalışma performansı ortaya koyar ve o örgüt için 

daha fazla fedakârlık ve ahlakî zorunluluk hisseder. Çalıştıkları örgüt tarafından 

kendilerine değer verildiğini hisseden çalışanlar, örgütten ayrılmanın ahlakî olmayan, 

kendilerini huzursuz edecek bir davranış olacağını düşünürler; örgüt için daha fazla 
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çalışıp daha fazla katkı sağlamaya çalışırlar. Aynı kurumda uzun yıllar hizmet veren 

bir çalışanın, işiyle alakalı tüm bilgi ve becerisini işe aktarıp, uzun yıllar aynı örgütte 

çalışmaya devam etmesi, örgüt açısından yeni personel istihdamından kaynaklanacak 

insan kaynakları yatırım maliyetlerini de azaltır (Uçar ve Ötken, 2010: 87). 

AÖD kapsamında çalışanlara yönelik ödüllendirme sistemi, sosyal ve duygusal 

açıdan zorluk yaşayan çalışanların ihtiyaçlarının karşılanmasında yardımcı 

olmaktadır (Eisenberger, 1998: 296). Bu örgütsel desteğin (ödüllendirme sistemi) 

çalışanın kendisini kıymetli hisettiği ve mutlu olmasının dikkate alındığı hallerde, 

çalışanın algıları olumlu yönde değişmektedir. Tam tersi durumlarda ise çalışanın 

işletme açısından negatif algılarının istenmeyen tutum ve davranışlara sebep olması 

beklenmektedir. Bundan dolayı AÖD düzeyi düşük çalışanların örgüte karşı tutum ve 

davranışları olumsuz, AÖD düzeyi yüksek olan çalışanların ise örgüte karşı tutum ve 

davranışları olumlu olmaktadır (Kasalak ve Aksu, 2014: 117). 

AÖD’nin temelini oluşturan düşünce sistemi sosyal değişim teorisine 

dayanmaktadır. Bu teoriye göre örgüt ile çalışan arasındaki alışveriş, çalışanın 

algıladığı destek karşısında örgütüne daha fazla katkı sağlaması ve çaba göstermesi 

şeklinde gerçekleşir. Blau (1964) bu alışveriş teorisini sosyal alışveriş kapsamında 

açıklamaktadır. Diğer taraftan çalışanın bu çabası, çalıştığı örgüte karşı sergilediği 

sadakat ve inancı yansıtmaktadır (Eisenberger vd, 1990: 51).  

AÖD konusunda yapılan teorik ve deneysel çalışmalar, örgütsel davranış 

alanında önemli bir yer edinmiş, bu bağlamda ilgili literatürde birçok tanım 

yapılmıştır. AÖD ile ilgili tanımlar aşağıda ele alınmaktadır. 

Eisenberger vd (2002: 565) AÖD kavramını, “çalışanların çalıştıkları örgüt 

tarafından kendilerine değer verildiği, düşüncelerinin önemsendiği ve çalışanlara 

sağlanacak faydaların örgüt tarafından dikkate alındığına dair inanç ve algıları” 

olarak tanımlamışlardır. 

Hellmann ve arkadaşları (2006) AÖD’yi, çalışanların işlerini yaparken 

göstermiş oldukları performansın, örgüt tarafından değerli kabul edilmesi sonucunda 
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örgütün çalışanına fayda sağlaması ve iyi oluşuna katkıda bulunması, ayrıca örgütün 

bu katkılarının çalışanlar tarafından olumlu algılanması şeklinde ifade etmektedirler. 

Meyer vd.’ne (1990) göre AÖD, örgütün çalışanlarına sergilemiş olduğu 

pozitif veya negatif davranışlar karşısında, çalışanların örgütlerine karşı sergilemiş 

olduğu pozitif veya negatif tutum ve davranışlardır. Sergilenen bu davranışlar, 

örgütün çalışanını değerli kılması, onun fikir ve görüşlerine değer vermesi, 

çalışanların sorunlarını dinleyip çözüm bulmaya çalışması, çalışanların ihtiyaçlarının 

iyi bir şekilde karşılanması ve çalışanların örgüte yapmış olduğu katkıların örgüt 

tarafından karşılıksız kalmaması sonucunda meydana gelmektedir.  

Johlke ve arkadaşları (2002) AÖD kavramını, “çalışanın örgüt tarafından 

kendisine olan sorumluluklarını algılama biçimi ve çalıştığı yerden edindiği maddi 

ve manevi kazançlara karşılık gösterdiği çaba ve sadakat” olarak tanımlamışlardır. 

İki husus çalışanın algısını etkileyebilir: Birincisi kurumun her bir çalışan için 

gösterdiği özel muamelelerdir. İkincisi ise çalışanın karşı çıkmayı dahi 

düşünmeyeceği fedakârlıklar çerçevesinde yapılan kurumsal eylemlerdir.  

Aselage ve Eisenberger (2003) ise AÖD’yi örgüt ile çalışan bireyin psikolojik 

sözleşmesi olarak tanımlamaktadır. Bundan dolayı çalışanların örgüt tarafından 

beklentilerinin karşılanma düzeyi, çalışanların performansına yüksek veya düşük 

olarak etki eder. Çalışanlar bu beklentilerini genellikle yazılı olarak ifade etmezler 

fakat davranışsal olarak örgütten beklentide bulunurlar. 

Yürür’ün (2005) tanımına göre AÖD, “çalışan bireyle örgüt arasındaki 

etkileşimin kalitesinin karşılıklı olarak birbirlerine yansımasıdır” şeklinde olmuştur. 

Bu etkileşimin gücü, çalışanların işletme içerisindeki tutum ve davranışlarına pozitif 

yönde etki edebilir.  

AÖD’nin önemini kavram ile ilgili olarak yapılan uluslararası ve ulusal 

araştırmalardan elde edilen bulgulardan tespit etmek mümkündür. AÖD, çalışan 

performansı, iş tatmini, işe adanmışlık (İA), örgütsel vatandaşlık davranışı ve 

işletmeye bağlılıkla olumlu; işi bırakma niyeti, işten kaytarma, işe devamsızlık ve 

işgücü devir oranı ile negatif ilişkilidir (Aykan, 2007: 126).  
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Literatürde AÖD kavramı konusunda yurt içinde yapılan çalışmalara 

bakıldığında, 1980'li yıllarda ülkemizde bu konuyla ilgili çalışmalara başlandığı, 

1990'lı yıllarda ise çalışmaların büyük bir hızla arttığı görülmektedir. AÖD kavramı 

ile ilgili ülkemizde yapılan çalışmaların bir kısmı aşağıda verilmiştir: 

Meriç ve arkadaşlarının (2019) Ordu ilinde Millî Eğitim Bakanlığına bağlı 

kamu okullarında görev yapan öğretmenler üzerinde yaptıkları araştırmada 

öğretmenlerin örgütsel destek algısıyla İA düzeyleri arasındaki ilişkinin olumlu ve 

anlamlı olduğu tespit edilmiştir.  

Akın (2008) tarafından AÖD kavramı ile ilgili gece nöbete kalan hemşirelerin 

örneklem olarak seçildiği çalışmada, AÖD’nin iş ve aile çatışması üzerine ve 

örgütsel yaşam desteği üzerine etkisi incelenmiştir. Çalışma sonucunda, AÖD’nin iş-

aile çatışması üzerinde olumsuz etkiye, yaşam tatmini üzerinde olumlu bir etkiye 

sahip olduğu tespit edilmiştir.  

Karayel ve arakadaşları  (2018) AÖD kavramı ile ilgili yaptıkları çalışmada, 

örgütlerin çalışanlarına örgütsel destek, sosyal destek ve lider desteği sağladığında, 

bu desteğin çalışanların işteki performansını ne ölçüde etkilediğini ve bu etkileşimde 

lider-üye etkileşiminin aracılık rolünü incelemişlerdir. Çalışma sonucunda AÖD, 

lider desteği ve sosyal desteğin iş performansı üzerinde pozitif bir etkiye sahip 

olduğu ortaya konulmuştur. Ayrıca çalışanların algıladıkları örgütsel destek ile iş 

performansı düzeyi arasındaki ilişkide lider-üye etkileşiminin aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiştir. Son olarak çalışanların hem çalışma hayatında hem de sosyal 

hayatta tatmin olmak ve destek görmek istedikleri sonucuna varılmıştır.  

Aydın’ın (2017) İstanbul Atatürk Havalimanı çalışanlarına yönelik yapmış 

olduğu araştırmada, örgütsel destek algısının yüksek olduğu çalışanlarda İAN’nin 

azaldığı tespit edilmiştir. Çalıştıkları örgüt tarafından desteklendiğini hisseden 

çalışanların alternatif iş arama isteklerinin olmadığı, tam tersi durumda yani örgütsel 

destek algısının düşük olduğu durumlarda ise çalışanların işten ayrılma niyeti 

içerisine veya eğilimine girdikleri sonucuna varılmıştır. 
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Akçin’in (2018) AÖD kapsamında eğitim sektöründeki çalışanlara yönelik 

yaptığı çalışmada, örgütsel destek algısı ile psikolojik sahiplenmenin çalışan 

sessizliği davranışı ve çalışan bireylerin performansına ilişkin neticesinin etkisi 

araştırılmıştır. Yapılan araştırma sonucunda AÖD ile psikolojik sahiplenme arasında 

anlamlı ve olumlu bir ilişki saptanmış; fakat psikolojik sahiplenmeyle kabul edilen 

sessizlik arasında olumsuz bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Aynı çalışmada 

AÖD’nin ve psikolojik sahiplenmenin iş performansına olan etkisi incelenmiş, 

aralarında anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğu belirtilmiştir. Son olarak AÖD’nin 

çalışanlar üstünde pozitif etkisinin olduğu ve çalışanların bu destek sonucunda kendi 

performanslarını artırarak karşılık verdikleri ifade edilmiştir. 

AÖD kavramı konusunda yurt dışında yapılan çalışmalarda ise Eisenberger ve 

arkadaşlarının çalışmalarının daha kapsamlı bir şekilde yer aldığı ve bu konuya 

öncülük ettikleri görülmektedir. Eisenberger ve arkadaşları yaptıkları araştırmalarda 

AÖD’nin örgütsel bağlılık, iş gerginliği, iş tatmini, performans ve İAN üzerinde 

önemli etkileri olduğu sonuçlarına varılmıştır. AÖD arttıkça çalışan bireylerde işe 

bağlılık, iş tatmini, performans artarken; İAN ve çalışanlarda oluşan strese bağlı 

endişeler ise azalmaktadır (Eisenberger vd, 1990: 51). 

Jawahar ile Hemmasi (2006) yaptıkları çalışmada örgütün nitelikli kadınların 

ilerlemesi için vermiş olduğu desteğin İAN’lerini azaltıp azaltmadığını; örgütsel 

destek ve İAN arasındaki ilişkide kadınların iş tatmini ve işverenden 

memnuniyetlerinin aracılık rollerini ayrı ayrı incelemişlerdir. İlk bölümde 332, ikinci 

bölümde 186 kadın yönetici üzerinde çalışma yapılmıştır. Araştırma sonucunda, üst 

yönetim pozisyonlarına yükselmek isteyen kadınlar için örgütün sunduğu desteğin, 

pozitif olarak onları etkilediği ve örgütsel destek algısı fazla olduğunda İAN’lerinin 

azaldığı belirtilmiştir. Bu sebepten yönetici olma isteği duyan kadınların, örgütsel 

destek algısını daha fazla hissettiklerinde örgüte ve işlerine olan davranışsal 

niyetlerinin ve alaka düzeylerinin arttığını ortaya koymuşlardır.  

Eisenberger vd. (1998) çeşitli iş kollarından seçilmiş 259 çalışan üzerinde 

yaptıkları çalışmada, örgütlerdeki olumlu iş koşullarının AÖD’yi artırdığını, buna 

bağlı olarak da iş tatmini düzeyinin de yükseldiğini ortaya koymuşlardır. 
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2. Algılanan Örgütsel Desteğin Boyutları 

AÖD kavramı ilk ele alındığında genel düzeyde tanımlanmıştır. Fakat sonradan 

bazı araştırmacılar AÖD kavramını alt boyutlara ayırarak incelemişlerdir. Bunlardan 

bazıları aşağıda açıklanmaktadır. 

Thomas ve Ganster’a (1995: 7) göre çalışanlara yönelik iki çeşit AÖD vardır: 

a)Aile ve Özel Hayata Yönelik Örgütsel Destek: Bu destek çalışma 

yaşamıyla özel yaşamının birbiriyle olan ilişkisini koordine etmeyi kapsar. Bu 

şekilde çalışma saatlerinin düzenlenmesi, çocuklara yönelik bakım evlerinin 

yapılması, fiziksel ve zihinsel sağlık yardımlarının yapılması, evden çalışma gibi 

birçok destek verilebilir. 

b)Yönetici/ Üst Desteği: Çalışılan pozisyonun durumuna göre yöneticiler, 

çalışanlarla iletişim içinde bulunarak, onların gelişimine katkıda bulunacak koçluk ve 

mentorluk gibi bireysel destekler sağlayabilir; onlara yönelik çeşitli kurs veya 

eğitimler aldırabilir veya kariyer planlaması yapabilir. 

Köse ve Gönüllüoğlu (2010) da AÖD'yi iki boyutta ele almış ve incelemiştir: 

a)Kişisel Gelişime Yönelik Destek: Çalışanlara mensubu olduğu örgüt 

tarafından onların kariyer ve ihtiyacına yönelik eğitim desteği verilmesi, çalışan 

bireye kendisini geliştirmeye yönelik gelişim olanaklarının sunulması, örgütün 

çalışanlarını değerli kılıp onları ödüllendirmesi, örgütün çalışanlarına yönelik sosyal 

yardımlarda bulunması ve onlarla ilgilenmesi faaliyetleridir. 

b)İşin Yapısına Yönelik Destek: Örgüt tarafından çalışanın yapacağı işin açık 

bir şekilde ona ifade edilmesi, örgütün çalışanından yapmasını istediği iş ile ilgili 

gerekli araç ve gereçleri temin etmesi ve örgüt tarafından çalışanın iş güvenliğinin 

sağlanmasıdır. 

Ötken (2015) de AÖD boyutlarını iki şekilde ele alıp incelemiştir: 

a)İşle İlgili Destek: Örgütün, çalışanların ortaya koyduğu çaba ve emeğe değer 

vermesi, çalışanın ekstra çabalarını takdir etmesi, onların çıkarlarını dikkate 

almasıdır. 
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b)Duygusal Destek: Çalışanın mutluluğunun ve iyiliğinin örgüt tarafından 

düşünüldüğünü örgütün çalışanlara hissettirmesidir. 

Kraimer ve Wayne’ın (2004) yapmış olduğu AÖD ile ilgili çalışmada ise AÖD 

üç boyutta değerlendirilmiştir: Düzenleyici AÖD, kariyerle ilgili AÖD ve finansal 

AÖD. 

a)Düzenleyici Algılanan Örgütsel Destek Algısı (Adjustment Perceived 

Organizational Support): Birinci boyut olan düzenleyici örgütsel destek algısı, işe 

başlarken çalışan bireyin yeni işine alışması sürecinde, örgütün çalışanlarına 

sağladığı uyum desteğini ifade etmektedir. Bu uyum desteği, örgütün hem çalışanıyla 

ilgilenmesi hem de onun ailesiyle ilgilenmesi ve destek olmasıdır. 

b)Kariyerle İlgili Algılanan Örgütsel Destek Algısı (Career Perceived 

Organizational Support): İkinci boyut olan kariyer destek algısında ise örgüt 

çalışanın iş ve meslekî ihtiyaçlarıyla ilgilenir. Örgüt, çalışanının kariyer gelişimine 

katkıda bulunacağı uygulamalar sunar. Kariyerle ilgili örgütsel desteğe örnek olarak 

çalışan bireylerin kariyer ve gelişimine yönelik hizmet içi eğitimler, kurslar, 

seminerler, yurt içi ve yurt dışı kongreler düşünülebilir. 

c)Finansal Algılanan Örgütsel Destek Algısı (Financial Perceived 

Organizational Support): Üçüncü boyut olan finansal AÖD, örgütün çalışanlara 

sağladığı maddi olanakları önemsemesi ve yardımcı olmasıdır. Ayrıca örgütün, 

çalışanın göstermiş olduğu performansın ve katkısının ödüllendirilmesi konularında 

da destek sağlamasıdır. 

3. Algılanan Örgütsel Destek ile İlgili Teoriler 

AÖD ile ilgili genellikle dört teori ön plana çıkmaktadır. Bunlar; sosyal 

değişim teorisi (Social Exchange Theory), karşılıklılık normu teorisi (The Norm of 

Reciprocal Theory), lider-üye etkileşimi teorisi (Leader-Member Exchange Theory) 

ile Varoluş, İlişki Kurma ve Gelişme (Existence-Relatedness-Growth Theory, ERG) 

teorisi şeklindedir. Bu teoriler aşağıda ayrıntılı olarak açıklanmaktadır. 



14 

a) Sosyal Değişim Teorisi 

Sosyal değişim teorisi, bazı kaynaklarda sosyal mübadele teorisi olarak da 

adlandırılmaktadır. Sosyal değişim teorisi, 1960'lı yıllarda Blau (1964)  tarafından 

geliştirilen, sosyal değişimlerdeki ilişki normlarını açıklamak için ortaya atılmıştır. 

Sosyal değişim teorisi, karşılıklılık esasını ön plana çıkararak, bir insana karşı olumlu 

bir davranış gösterildiğinde, buna cevaben karşı tarafın olumlu bir davranış gösterme 

zorunluluğu hissi duyduğunu ileri sürmektedir (Çetin ve Şentürk, 2016: 244). 

Sosyal değişim teorisi, karşılıklılık normunu vurgular ve sosyal yaşamda bir 

tarafın diğer tarafın lehine muamele görmesi durumunda, diğer tarafın karşı taraf 

lehine karşılık vermesidir. Bu karşılık, bireylerin ödül alabilecekleri beklentisi varsa 

mümkün olacaktır. Karşılık bulma inancının güçlü olması halinde, kişinin değişim 

konusunda daha istekli ve gayretli olacağı düşünülmektedir (Lambe, Wittmann ve 

Spekman: 2001: 4). Sosyal değişim teorisinin temel varsayımı, tarafların bunun 

ödüllendirici olacağı beklentisi ile ilişkiye girmeleri ve bu ilişkileri sürdürmeleridir 

(Homans, 1958: 597). Böylelikle çalışanlar karşılaştıkları bu olumlu etkiyi diğer iş 

arkadaşları arasında da genişletecekler ve örgüte fayda sağlayan davranışlarda 

bulunmak suretiyle karşılık vereceklerdir (Swift ve Virick, 2013: 718). 

Sosyal değişim teorisi, örgütlerdeki işveren-çalışan arasındaki sosyal değiş-

tokuş ya da takas ilişkisinin anlaşılmasında en etkili olan anahtar teorilerden biridir 

(Anafarta, 2015: 114). Bu teoriye göre çalışanın örgüte pozitif tutum ve davranışlar 

göstermesi halinde, örgüt de çalışana çeşitli faydalar sağlar. Bu olay bir nevi 

karşılıklı fayda değişimidir (Eisenberger vd, 1998: 288).  

Sosyal değişim teorisini inceleyen araştırmacılar, sosyal değişim sonucunda 

elde edilen marjinal faydaya, kâra, zarara ve bunların dışında oluşan çalışana veya 

işverene sağladığı olanaklara odaklanmışlardır. Araştırmalarda sosyal değişim ile en 

çok kıyaslanan kavram ekonomik değişim olmuştur. Sosyal değişim ekonomik 

değişimden farklıdır (Lambe vd, 2001: 4). En önemli farklılıklardan biri ekonomik 

değişimin bir bedelinin olması fakat sosyal değişimin kesin bir bedelinin olmayışıdır. 

Ekonomik değişimde her şey açık ve nettir, taraflar ne istediklerini ve ne 

vereceklerini bilirler. Fakat sosyal değişim iki tarafın birbiriyle yaptığı psikolojik 
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sözleşmeye benzer, karşılıklı güven, sadakat ve empati vardır. Çalışan ve işveren 

arasında yazılı bir anlaşma yoktur. Bu sebepten dolayı kişilerin mecbur olduğu 

sorumluluk veya yükümlülükler önceden belli değildir. Ekonomik değişim, somut 

kaynaklara dayalı kısa dönemli ilşkiyi; sosyal değişim ise daha çok soyut kavramları 

içinde barındıran uzun dönemli ilişkileri kapsar (Loi vd, 2006: 102).  Çalışanlar ve 

işverenler gerçekleştirmiş oldukları değişimnin karşılığını bilinmeyen bir zamanda 

alırlar. Ekonomik değişim ile sosyal değişim arasındaki diğer bir fark ise şudur: 

Sosyal değişim kişiler arasında minnet ve güven hissi uyandırırken, ekonomik 

değişimde her şey açık ve net olduğu için bu tür hisler ortaya çıkmaz (Blau, 1964: 

197). Ekonomik değişimde her şey açık ve net olduğundan taraflar aynı zamanda 

ortak karar alırlar, ortak hareket edip, aynı hedefe odaklanırlar. Ekonomik değişimde 

bulunan taraflar, sosyal ödüllerden ziyade maddi faydalara yönelirler. Ekonomik 

değişim, katkıların ayrı bölümlerde tek taraflı olarak yapıldığı ikili değişim 

ilişkileridir. Her iki tarafın da işlem müzakeresinde öncelikli hedefi, bu çıkarları 

tamamen diğer tarafın yararına feda etmek yerine kişisel çıkarlarının karşılanmasını 

sağlamaktır (Flynn, 2005: 739). 

Sosyal değişim gerçekleşirken diğer önemli bir etken de kültürdür. Kültür, 

insanların kendi aralarındaki sosyal ihtiyaçlarını gidermede önemli bir köprüdür. 

İnsanların sosyal değişimde önemsediği kâr-zarar beklentisi, sadakat, doğruluk, 

adalet ve güven gibi toplumsal ahlakî değerlerin algılanmasında kültürel farklılıklar 

görülmektedir. Kişiler arasındaki sosyal değişimin kültürden kültüre farklılık 

göstermesi mümkündür (Aydın, 2017: 549). 

b) Karşılıklılık Normu Teorisi 

AÖD kavramının ortaya çıkmasında ve gelişmesinde önemli önemli bir yeri 

olan diğer bir teori ise Gouldner'ın karşılıklılık normu teorisidir (the norm of 

reciprocity). Bu normun bakış açısı; bir kişinin kendisine yardım eden kişiye, görmüş 

olduğu bu davranış karşılığında ona yardım etmesi gerektiğini ortaya koyar 

(Salahieh, 2015: 14). Bundan dolayı karşılıklılık normuna göre insanlar pozitif ve 

olumlu davranışlarla karşılaştığında karşı tarafa olumlu ve pozitif yönde tepki 

gösterirler (Gouldner, 1960: 171). Gouldner'ın karşılıklılık normu, evrensel olarak 
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kabul edilebilir; fakat koşulsuz olduğu iddia edilemez ve mutlak bir bakış açısı 

değildir. Bu nedenle bireylerin bir kişiden yardım talep etme sonra da ona minnettar 

olma ve bu durum karşısında minnettarlığını devam ettirme beklentisi olarak ifade 

edilen “Pollyanna Yanılgısı” durumundan kaçınması gerekir (Lambert, 2000: 802).   

Gouldner karşılıklılık normunun, tarafların kendi aralarında birbirini memnun 

eden bir değişim olayı olduğunu iddia eder (Gouldner, 1960: 164). Karşılıklılık 

teorisi, kişilerin gördükleri ve hissettikleri iyiliklere karşılık, karşı tarafa olumlu 

davranış sergilemesine dayanan bir teoridir. Bu teori çalışma yaşamında çalışanların 

örgütsel algı düzeyinin yüksek olması halinde, çalışanların örgüte karşı fayda 

sağlama zorunluluğu hissi oluşturmasıdır. Çalışanlarda oluşan bu zorunluluk hissi 

örgütün yararına olan işlerle ilgilenmelerini sağlamakta ve örgütün amaçlarına 

ulaşmasında önemli bir rol oynamaktadır. 

Karşılıklılık normuna göre her ortaklıkta bir taraf diğer taraftakini karşılıklı 

olarak şekillendirmektedir. Bu yönüyle bakıldığında, çalışanın bireysel performans 

artışı ve örgütün amaçlarına ulaşmada etkin bir işleyişi olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Doğal olarak örgüt amaçlarına ulaşmada başarı sağlayacak ve çalışanlar ise örgütten 

psikolojik destek ve teşvik alacaklardır. Bundan dolayı çalışanlar örgüte karşı 

kendilerini sorumlu hissedecekler ve kişisel gelişimleri için çaba göstereceklerdir. Bu 

sayede her iki taraf da kendine yönelik kazanç sağlayacaktır (Levinson, 1965: 389). 

c) Lider-Üye Etkileşimi Teorisi 

Bu teori ilk kez 1975 yılında Dansereau, Graen ve Haga tarafından öne 

sürülmüş olup, teoriye dikey ikili bağlantı modeli (vertical dyad linkage model) adı 

verilmiştir. Bu model lider ve üyeleri arasındaki iletişimi ve ilişkiyi dikey olarak 

incelemiştir. Daha sonra bu model literatürde lider-üye etkileşimi teorisi (leader-

member exchange theory-LMX) şeklinde isimlendirilmiştir. Lider-üye etkileşimi 

teorisi, rol teorisi ile sosyal etkileşim teorisinden etkilenerek, geleneksel liderlik 

yaklaşımlarından farklı ve alternatif bir yaklaşım olarak ortaya çıkmıştır. Lider-üye 

etkileşimi teorisi ve araştırması örgütsel liderliği incelemek için üretilmiş bir 

yaklaşımdır. Tek bir en etkili liderlik stilini belirlemeye çalışan, ortalama liderlik 
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stiline bir alternatif olarak geliştirilmiştir. Bu teori ikili ilişkilerin heterojenliğine 

odaklanır (Burns ve Otte, 1999: 225).  

Lider-üye etkileşimi teorisi, örgütte liderle çalışan arasındaki ilişkiye 

yoğunlaşır. Bu teori lider ve ast (üye) arasındaki ikili ilişki üzerine odaklandığından 

dolayı, diğer liderlik teorilerinden farklıdır. Bu teoriye göre lider, bütün çalışan 

bireylere karşı aynı liderlik tarzını sergilemeyip, tüm çalışanlara farklı yaklaşım 

tarzları sergilemektedir (Göksel ve Aydıntan, 2012: 248). 

Lider-üye etkileşimi teorisinde lider, bazı astlarıyla karşılıklı güven, sadakat, 

saygı ve sinerji bazında etkileşimde bulunup ilişki kurmaktadır. Liderlerin böyle 

ilişkilerde bulunduğu astlarına (üyelerine) grup içi (in-group) üye denilmektedir. 

Bazen de liderler astlarıyla olan ilişkilerinde geleneksel yönetim yaklaşımını 

kullanarak resmi prosedüre, ast-üst ilişkisine, örgüt içi politikaya ve yazılı 

sözleşmeye dayanarak ilişki kurmaktadır. Bu şekil ilişkide bulunduğu astlarına 

(üyelerine) grup dışı (out-group) üye denilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 377).  

Grup içi üyeler ile lider arasında güven, sadakat, ilgi, yeni şeyler öğrenme, daha fazla 

iletişim ve etkileşim söz konusu olup onlar daha fazla ödüllendirilirler. Grup dışı 

üyeler ile lider arasında ise daha az destek, güven, etkileşim ve iletişim söz konusu 

olup, onlar daha az ödüllendirilirler. Lider-üye etkileşim teorisinde lider ve üyeleri 

arasında meydana gelen bu ilişkilerin kalitesinin, diğer liderlik yaklaşımlarında 

meydana gelen ilşkilerin kalitesinden daha üstün bireysel ve örgütsel sonuçlar ortaya 

koyacağı öne sürülmektedir (Şahin, 2011: 278).  

d) ERG Teorisi (Existence-Relatedness-Growth Theory) 

Alderfer'in 1972 yılında ortaya koyduğu bu teori, 1943 yılında Amerikalı 

psikolog Maslow'un geliştirdiği ihtiyaçlar hiyerarşisinin basitleştirilmiş bir şeklidir. 

Maslow modelinde iş hayatına yönelik bir uygulamaya yer vermezken, Alderfer’in 

ERG teorisi işletmelerdeki çalışan gereksinimine ve çalışma hayatına yönelik bir 

uygulamaya dayandırılmıştır. Teoride bu gereksinimler üç gruba ayırılmıştır (Porter 

vd, 2003: 128). 
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1)Varolma (Existence) İhtiyaçları: İnsan, neslini devam ettirmek ve fiziksel 

olarak yaşam mücadelesi vermek için her türlü tehlikeden uzak durmalı ve kendini 

güvence altına almalıdır. 

2)İlişkisel (Relatedness) İhtiyaçlar: İnsanların iş hayatında ve sosyal hayatta 

çevresindeki insanlarla iyi ve düzeyli ilişkiler kurma ve bu ilişkileri devam ettirme 

gereksinimidir.  

3)Büyüme (Growth) İhtiyaçları: İnsanların sahip olduğu beşerî potansiyeli 

geliştirme ve kişisel gelişimine katkıda bulunacak ihtiyaçlarına yardımcı olmasıyla 

ilgilidir. 

ERG teorisinde geriye çekilme ve düş kırıklığına uğrama ilkesi vardır.  Birey 

üst kademedeki ihtiyacında başarısızlığa uğrarsa, alt kademedeki tatmin olduğu bir 

ihtiyacı da bundan etkilenip tatminsizliğe uğrayabilir. Geri çekilme ve düş kırıklığına 

uğrama ilkesi, insanların ihtiyaçlarını tatmin etmede hem alt gruba hem de üst gruba 

iki yönlü hareket edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2013: 543). 

Alderfer’in geliştirmiş olduğu bu motivasyon yaklaşımı ile Maslow’un 

geliştirdiği yaklaşımın ilkesi aynıdır. Fakat ERG teorisinde ihtiyaçların 

sınıflandırılması daha basittir. Alderfer’in yaptığı sınıflandırmada, alt tarafta bulunan 

ihtiyaç karşılandıktan sonra bir üstte bulunan ihtiyaç karşılanmalıdır. ERG teorisinde 

bireyler basamak basamak ihtiyaçlarını tatmin etmek için çalışırlar (Koçel, 2011: 

628).  

4. Algılanan Örgütsel Desteğe Etki Eden Faktörler 

Çalışanların örgütsel destek algılarını etkileyen çeşitli faktörler vardır. Aşağıda 

bu faktörler dört başlık altında örgütsel adalet, yönetici desteği, insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları ve kişisel özellikler (demografik özellikler) şeklinde ele 

alınmaktadır. 

a) Örgütsel Adalet 

Adaletin kelime anlamı TDK’ya ait Türkçe Sözlükte “Yasalarla sahip olunan 

hakların herkes tarafından kullanılmasının sağlanması” şeklinde ifade edilmektedir 
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(http://www.tdk.gov.tr). Bu kavram, örgütte çalışanlara ücret ve promosyon gibi 

kaynakların dağıtımında karar verilirken, adil ve şeffaf olma ile ilişkili işlemsel 

adaletin performans değerlemede kullanılması ve endişeleri dile getirme fırsatı 

sunması gibi uygulamaları içerir (Krishnan ve Mary, 2012: 3). Adalet yaklaşımı kişi 

veya kişiler arasında yapılan işlerden ortaya çıkan fayda ve maliyetlerin taraf veya 

taraflara ne ölçüde eşit ve adil dağıtıldığı ahlakî davranışın temel dayanağıdır.  

Adalet yaklaşımı kişi veya kişiler arasında yapılan işlerden ortaya çıkan fayda 

ve maliyetlerin taraflara ne ölçüde eşit ve adil dağıtıldığının temel dayanağıdır. 

Örgütsel adaletin AÖD’ye etkisi üzerine çeşitli araştırmalar yapılmıştır. Çakar ve 

Yıldız (2009: 72) örgütün çalışanlarına adil, eşit ve şeffaf davrandığında, çalışanların 

örgüte olan güven duygusunun artacağını ve çalışanların örgütsel destek algılarının 

olumlu yönde etkileneceğini belirtmektedirler. Zira kendilerine adil davranıldığını 

hisseden çalışanların örgütsel destek algıları olumlu yönde olacaktır. 

Folger vd (1992), yapmış oldukları araştırmada adalet algısı ile performans 

arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Çalışma sonucunda örgütte yapılan performans 

değerlendirme sürecini adil olarak algılayan çalışanların, süreci etkilemek için 

herhangi bir çaba ve davranış sergilemediklerini, adalet algısının performansı anlamlı 

olarak etkilediğini tespit etmişlerdir.  

Rhoades ve Eisenberger (2002) terfi, ödüllendirme, ücret ve adalet gibi 

unsurların bireylerin örgütsel destek algısını etkilediğini ortaya koymuşlardır.  

Örgütsel adalet, kuralların tarafsız şekilde uygulanması, ödül ve maliyetlerin 

bireylere karşı adil ve eşit olarak dağıtılmasıdır. Maliyet ve faydaların adil olarak 

dağıtıldığı, kuralların tarafsız bir şekilde uygulandığı, ayrımcılığın olmadığı veya 

yapılmış ise bu zararın giderildiği bir örgütte, çalışanların adalet algısı çalıştığı 

örgüte karşı yüksek seviyede olacaktır. Fakat bir örgütte çalışanlar arasında eşitsizlik 

varsa, çalışanlara uygulanan kurallar tarafsız olarak uygulanmıyorsa, ücret ve ödüller 

adil bir şekilde dağıtılmıyorsa ve çalışanlar bunun farkındaysa, çalışanların örgüte 

karşı adalet algıları zedelenecek ve örgütlerine karşı tutumları olumsuz yönde 

değişecektir (Altaş ve Çekmecelioğlu, 2015: 423). 



20 

Örgütsel adalet, çalışanların çalıştığı örgütün kendilerine ne kadar adaletli 

olduğu algılarını ve bu algı karşısında çalışanların örgüte karşı göstermiş olduğu 

tepkiyi ifade eder (Öztuğ ve Baştaş, 2012: 125). Örgütsel adalet algısı örgütteki tüm 

çalışanlar için önemli bir konudur. Çalışanların örgütteki adalet konusu ile ilgili 

endişeleri iş hayatının farklı safhalarında mevcuttur. Çalışanlar örgütlerdeki terfi, 

tutum, ödül ve ücret gibi kaynakların dağıtımındaki adaletten endişe duyarlar (Lather 

ve Kaur, 2015: 8). Örgütsel adalet teorisinin temel dayanağı Adams'ın geliştirdiği 

eşitlik teorisi (equity theory) olmuştur. Adams 1960'lı yıllarda çalışanlar tarafından 

algılanan eşitsizliklere neden olan ücretler, terfiler ve diğer faktörler üzerinde 

araştırmalarda bulunmuştur. Araştırmaların sonucunda çalışanların algıladıkları 

adaletsizlikler üzerinden motive edilmeleri bu teorinin temel varsayımı olmuştur. 

Çalışanların örgüte sağladığı girdilerle, elde ettiği çıktılar arasında eşitlik yoksa 

adaletsizlik algıları oluşmaktadır. Bunun sonucunda çalışan kendi aleyhine algıladığı 

adaletsizliğe, çalıştığı örgüte karşı performansını düşürerek karşılık verecektir.  

Örgütsel adalet, çalışanların örgüt içerisindeki adalet algılarını tarif etmek için 

öne sürülen bir ifade olup, örgüt içindeki uygulamaların bütün safhalarda adil ve eşit 

davranılıp uygulanmasını ve örgütteki bütün bireylerin bu adil ve ahlaki 

uygulamalarla teşvik edilmesini kapsar. Bu tip örgütlerde çalışanlar kendilerini 

yöneten insanların davranışlarını adil ve eşit olarak değerlendirirler. Yapılan 

araştırmalar, çalışanlarının karar verme sürecinde örgütün adil ve eşit davrandığına 

inanması veya bu yönde algılaması durumunda, örgütün çalışanlara uyguladığı düşük 

ücret ve örgüt politikalarına ilişkin olumsuz tutumları daha az dile getirdiklerini 

ortaya koymuştur (İşcan ve Sayın, 2010: 196). 

Örgütsel adalet kavramını ilk olarak ortaya atan Greenberg (1990), örgütsel 

adalet araştırmalarının birçok örgütsel davranışın sonucunu potansiyel olarak 

açıklayabileceğini ileri sürmüştür. Örgütsel adalet, doğrudan örgütle ilgili adaleti 

tanımlamak için kullanılan bir terimdir. Spesifik olarak, örgütsel adalet, çalışan 

bireylerin örgütlerde yaptığı işlerde, eşit ve tarafsız bir şekilde tutum ve davranışlarla 

karşılaşıp karşılaşmadığını belirlemesi ve bu belirlemelerin işle ilgili diğer faktörlere 

ne şekilde etki edeceğini tespit etme yöntemleri ile ilgilidir. Temelde, örgütsel 
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adaletin değerini destekleyen araştırmacıların inancı, çalışanların adil davranıldığına 

inanmaları durumunda, işleri, iş sonuçları ve denetçileri hakkında olumlu tutum 

sergileme ihtimalinin daha yüksek olacağı yönündedir (Moorman, 1991: 845).  

Örgütsel adaletin üç boyutu bulunmaktadır. Bunlar: Dağıtımsal adalet, işlemsel 

adalet ve etkileşimsel adalet olarak isimlendirilmiştir (Aryee vd, 2002: 268).  

a)Dağıtımsal Adalet: Dağıtımsal adalet, örgütün verdiği maddi kaynak veya 

ödüllerin dağıtılmasıyla ortaya çıkan adalet algısıdır. Dağıtımsal adalet, örgütün 

çalışanlarına sunduğu ücret, promosyon, terfi, ödül vb. kaynakların dağılımının 

belirlenmesinde kullanılan yolların adil olmasıyla ilgili örgütsel adalet kaynağıdır. 

Örgüt kaynaklarını çalışanlara paylaştırırken, bu paylaşımın çalışanların zihninde 

oluşturduğu adaleti ifade eder (Blakely vd, 2005: 261). Dağıtımsal adaletin temel 

kaynağı Adams'ın (1965) eşitlik teorisine dayanmaktadır. Eşitlik teorisinde eşit emek 

ve eşit çabanın adil sonuçlar getirdiği belirtilmektedir. Ayrıca dağıtımsal adalette 

yöneticiler, çalışanların performanslarına göre eşit şekilde ödül ve ceza dağıtırlar 

(İşcan ve Naktiyok, 2004: 187). Örneğin örgütte dağıtımsal adaletin olup olmadığı, 

çalışanlara örgüt tarafından dağıtılan ücretlerin veya terfilerin adil olup olmadığına 

bakılarak anlaşılabilir (Schminke vd, 2000: 294). 

b)İşlemsel Adalet: İşlemsel adalet, çalışanların örgüt içinde bir süreci 

düzenleyen kuralların ve prosedürlerin adil olup olmadığı konusundaki algılarını 

ifade eder (Karavardar, 2015: 141). İşlemsel adalet, örgütsel adaletin oluşumundaki 

en önemli adalet boyutudur (Emerson, 2013: 13). İşlemsel adaletin geleneksel 

ilkeleri arasında tarafsızlık, objektif olma, önyargılı olmama, doğruluk ve kararların 

gerekçesi vardır. İşlemsel adaletin en önemli özelliği, karar alma sürecinde ve 

uygulamasında çalışanlara söz hakkı verilmesidir (Özçınar vd., 2016: 155). Sürecin 

tarafsızlığı, çalışanların şartlarının iyileştirilmesi ve çalışanların karar alma 

süreçlerine dahil edilmesi gibi işlemsel konular çalışanların adalet algılarının 

artırılmasında önemlidir. Araştırmaların birçoğu, örgütsel süreçler ve prosedürler adil 

olarak algılanırsa, çalışanların daha memnun olacağını ve örgütteki organizasyon 

hakkında olumlu tutum ve davranışlar sergileme ihtimallerinin yüksek olacağını ileri 

sürmektedir (Al-Zu'bi, 2010: 103). Dağıtımsal adalet çalışanların aldığı ücret ve 
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ödüllere yoğunlaşırken, işlemsel adalet bu kararların alınış biçimine verilen tepkiler 

üzerine yoğunlaşmaktadır (Folger, 1987: 144). 

c)Etkileşimsel Adalet: Etkileşimsel adalet, işletmedeki çalışan bireylerin 

birbirleriyle olan tutum ve davranışlarını, iletişimini ve etkileşimini ifade eder 

(Özdevecioğlu, 2003: 79). Etkileşimsel adalet, çalışanların örgüt içerisinde 

tutumlarında ve iletişimlerinde algıladıkları doğruluk seviyesini ifade eder. Bu adalet 

şekli çalışan bireylerin davranışlarının bir sonucu olarak meydana geldiğinden 

dolayı, çalışanların yöneticileriyle olan iletişimine ve birbirleriyle olan sosyal 

etkileşimlerine etki edebilir. Etkileşimsel adalet, işverenin çalışanlara dönük 

tutumunda veya iletişimi sırasında sergilediği samimi davranışın şeffaf olması ve 

çalışanlarına saygı göstermesi ile ilişkilidir (Beugr, 2002: 1095). İşlemsel adalet ile 

etkileşimsel adalet arasındaki en büyük fark, adalet veya adaletsizlik algısının 

kaynaklandığı noktadır.  İşlemsel adalet algısı işletmeye yöneliktir, etkileşimsel 

adalet algısı ise çalışan bireyin yöneticisine yani kişilere yöneliktir (Tokgöz, 2011: 

367). Kısacası örgütte yönetici ve çalışanlar arasında adil davranış ve tutumlar söz 

konusu olduğunda, işveren çalışan ilişkisinin kalitesi artar, daha çok birbirlerine 

yardımcı olurlar ve bu da yüksek düzeyde performans sergilemelerine yol açar 

(Schminke vd, 2000: 294). 

b) Yönetici Desteği 

Destek, bir kişinin diğer bir kişiye herhangi bir şeye ihtiyaç duyduğunda 

elindeki imkân ve olanakları kullanarak beklentisine cevap vermesi şeklinde 

tanımlanmaktadır (Cohen vd, 2000: 7). İş hayatında çalışana verilen destek ise 

çalışanların işlerini yürütme ve gerçekleştirmelerine yardımcı olmak üzere, örgüt 

tarafından sergilenen imkân, olanak ve kolaylık sağlayan faaliyetlerin tümü olarak 

ifade edilebilir (Matthews vd, 2010: 78). Çalışanın elde edeceği desteğin kaynağı ne 

olursa olsun örgütün amaçlarına ulaşmasında katkı sağlayacaktır. Örgüt, çalışanların 

ihtiyaç ve beklentilerine yönelik destek materyalleri geliştirmek ve hazırlamak 

zorundadır. Bunu gerçekleştirmek için örgütler çalışanların neye ihtiyaç duyduklarını 

önceden belirlemelidirler. 
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Çalışanların iş kollarıyla ilgili bilgi ve tecrübelerden faydalanmak için, 

meslektaşlarından çok yöneticilere başvurdukları veya danıştıkları öne sürülmektedir 

(Kottke ve Sharafinski, 1988: 1076). Ayrıca hem araçsal hem de duygusal destek 

sağlama genellikle yöneticilerin işlerinin önemli bir parçası olarak görüldüğünden 

yöneticiler, istenmediğinde bile destek sunmaya daha yatkındırlar. Bu nedenle 

yöneticilerin değer ve yardım sağlama konusundaki beceri ve deneyimleri ortalama 

olarak daha yüksektir (Ng ve Sorensen, 2008: 245).  

Yönetici desteği, yöneticiler tarafından çalışanlara sunulan destek ve teşviğin 

çalışanlar tarafından algılanma derecesidir (Babin ve Boles, 1996: 60). Başka bir 

tanımda ise yönetici desteği; çalışanın örgüt yöneticisinden yaptığı iş ile alakalı 

gördüğü destek ve bu desteğe olan inancı şeklinde tanımlanmıştır (Ng ve Sorensen, 

2008: 246). Yönetici desteği, genellikle yönetici ve çalışan arasındaki pozitif iş 

etkileşimi olarak tanımlanabilir. Destekleyici bir yönetici, çalışanları daha iyi 

çalışmaya teşvik etmek için onların ihtiyaç duyduğu her desteği sağlayabilir. Bu 

desteklerin ise yöneticinin çalışana sağlayacağı güven, saygı ve çalışana yardım etme 

isteği ile gerçekleşebileceği belirtilmiştir (Bhanthumnavin, 2003: 79).  

Yönetici ve çalışan arasındaki ilişkinin temel dayanağı adalet olarak ifade 

edilmektedir. Ayrıca yöneticinin, kendisine adaletli bir davranışta bulunduğunu 

algılayan veya hisseden çalışan, yöneticisine ve örgütüne aynı davranış ve tutumu 

sergilemektedir (Brandes vd, 2004: 280). Bu davranışın tam tersi yani yöneticinin 

adil davranmaması durumunda çalışanın hem örgüte karşı hem de yöneticisine karşı 

tutum ve davranışı olumsuz yönde etkilenir. Çalışanların yöneticilerinin sağladığı 

desteği ne derecede algıladıkları, beklentilerine ne derece karşılık bulduğu dikkat 

edilmesi gereken önemli bir unsurdur. Eğer yönetici örgütteki çalışanlar tarafından 

destekleyici bir kişi olarak algılanıyorsa, örgüt de çalışanlar tarafından destekleyici 

olarak algılanacak ve kabul edilecektir. Aksine örgütü yöneten kişi çalışan bireylere 

soğuk, olumsuz veya çalışanlarına yardımcı faaliyetlerde bulunmayan bir kişi gibi 

algılanıyorsa, örgüt de çalışanlar tarafından benzer tarzda algılanacaktır (Beheshtifar 

vd, 2012: 437).  
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Yönetici desteğini, sadece yönetici ve çalışan arasındaki ilişki değil aynı 

zamanda çalışan bireyin kişiliği de etkilemektedir. Yöneticilerin çalışanlara 

sergilediği destek ve yardım kişiden kişiye değişik şekilde algılanmaktadır. Ayrıca 

çalışanın kişiliğinin yanı sıra, yöneticinin de çalışanlara karşı bakış açısı, çalışanları 

değerlendirmesi ve çalışanlara göstereceği ilgilenme derecesi de çalışanların 

yöneticilere karşı algılarını değiştireceğinden, yöneticinin kişiliği de çalışanın kişiliği 

kadar önemli ve etkilidir (Shanock ve Eisenberger, 2006: 693). 

House’a (1981) göre yönetici desteğinin dört boyutu vardır: Bunlar duygusal 

(emotional), değerleme (appraisal), bilgisel (informational) ve fiziksel (physical) 

destek şeklinde ifade edilmiştir. Duygusal destek, örgütte çalışanlara kıymet 

verilmesi, çalışanlara devamlı ilgi gösterilmesi, çalışanlara itimat edilmesi ve 

çalışanlarla etkileşimin belirgin tutulması şeklinde gösterilen destektir (Uchida vd., 

2008: 743) Değerleme desteği, çalışanların işyerindeki performansına yönelik onlara 

geribildirimde bulunulması ve yapılan işlerin onaylanmasıdır. Bilgisel destek, 

çalışanların yaptığı işle ilgili bilgilendirme, işle ilgili talimatlarda bulunma ve işiyle 

alakalı danışmanlık hizmeti sunulmasıdır. Son olarak fiziksel destek ise çalışana 

para, iş gücü, çevresel değişiklik ve zaman konularında yöneticilerin çalışanlara 

sağladığı destektir. Bu yardım süreçleri uygun şekilde uygulanırsa, yöneticiler 

işyerindeki rahatsız edici ve tehdit edici durumlarla karşılaştığında, çalışanların 

öngörülebilirliğini, amacını ve umudunu yükseltmeye hizmet edebilirler (House, 

1981:15) 

Örgütteki yöneticiler çalışanlara formal ya da informal yaklaşımlarla destekte 

bulunabilirler. Çalışanların başarısından dolayı plaket, belge veya ayın elemanı gibi 

resmi olarak ödüllendirilmeleri formal desteğe örnek teşkil eder. Yöneticilerin 

örgütteki çalışanları "aferin, güzel olmuş, ellerine sağlık muhteşem olmuş" gibi sözlü 

olarak motive etmesi ve takdir etmesi ise informal desteğe örnek gösterilmektedir 

(Silbert, 2005: 8). Ayrıca formal yollarla sağlanacak destek resmiyet ve prosedüre 

bağlı olduğu için daha çok zaman almaktadır. Fakat örgütlerde informal yollarla 

sağlanacak yönetici desteği daha hızlı ve kullanımı kolay olduğundan ve çalışanların 
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nezdinde samimi bir algı oluşturduğundan yöneticiler tarafından daha çok tercih 

edilebilir. 

c) İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları 

İnsan kaynakları yönetimi (İKY) uygulamaları, işletmedeki insan kaynağının 

örgütün amaçlarına ulaşmada planlama, işe alma, eğitim ve geliştirme, performansını 

değerlendirme, ücretlendirme ve diğer yasal işlemlerin uygulanması olarak 

tanımlanmaktadır (Köksal, 2010: 3). Örgütlerin çalışanlara yönelik sistematik bir 

biçimde uyguladığı geniş kapsamlı örgüt politikaları ve süreçleri, çalışanların 

algıladıkları örgütsel desteği pozitif veya negatif yönde etkileyebilir. Doğru ve 

başarılı bir insan kaynağı uygulaması, işletmedeki çalışanların örgütsel destek 

algısını pozitif yönde etkilemektedir (Allen vd, 2003: 100).  

AÖD ile doğrusal ve olumlu bir ilişkisi bulunan iki tip İKY uygulamasından 

bahsedilmektedir. Birincisi isteğe bağlı İKY uygulamalarıdır. Buna eğitim ve kariyer 

için zaman ayırmak örnek gösterilebilir. İkincisi ise resmi prosedüre bağlı İKY 

uygulamalarıdır. Buna da devletin belirlemiş olduğu çalışanlara maaş zammı örnek 

gösterilebilir (Kaplan, 2010: 52).  

İşletmelerde, çalışanlara sunulan İKY uygulamaları AÖD’yi etkilemektedir 

(Ceylan ve Şenyüz, 2003: 58). İnsan kaynakları yönetimi uygulamalarında, 

çalışanlara kaynakların eşit ve adil dağıtılması, örgütte çalışanlar açısından güven ve 

sinerjiye dayalı bir örgüt kültürü geliştirilmesi, çalışanların örgütsel destek algılarını 

geliştirmektedir. Ayrıca çalışanlara adil şekilde dağıtılan ücret ve ödüller, çalışanlar 

tarafından ortaya konan fikirlerin dikkate alınması, eğitim ve iş güvenliği gibi çeşitli 

insan kaynakları uygulamaları da çalışanların örgütsel destek algılarını 

geliştirmektedir. Örgütlerde çalışanlara katkıda bulunan insan kaynakları 

uygulamaları AÖD ile yakından ilgilidir. Bu uygulamalarda ücret ve promosyonlar, 

iş güvencesi, eğitim ve kariyer geliştirme, iş ve rol stresi ve örgütün büyüklüğü gibi 

faktörler çalışanlarda örgütsel destek algısını etkilemektedir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002: 700).  
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İnsan kaynakları uygulamaları arasında bulunan iş güvenliği de çalışanların 

örgütsel destek algısını etkiler.  Örgütte çalışanların başına gelebilecek çeşitli kaza ve 

yaralanmalara karşı önlem alınması, kaza ya da meslek hastalığı yüzünden işgücünün 

bir kısmını ya da tamamını kaybetmesi gibi durumlarda örgütün güvenlik önlemlerini 

alarak onlara sağlıklı iş ortamı sunması, çalışanların moral ve motivasyonunu 

artıracaktır. Bu durum hem çalışanları hem de örgütü olumlu etkileyecektir 

(Sabuncuoğlu, 1997: 263). Çalışanlar işyerinde huzur ve güven içinde çalışmak 

isterler. İşten atılma korkusu ve endişesi yaşayan çalışanların örgütsel bağlılığı düşük 

olur ve performansları da düşük seviyede gerçekleşir (Aykan, 2007: 127). 

Diğer bir insan kaynakları uygulaması olan performans değerlendirme ise 

örgütte çalışanların işteki başarı düzeyini nesnel olarak saptayan, çalışan ve örgütü 

geliştiren bir yönetim ve denetim aracıdır. Örgüt, amaçlarını geliştirmede çalışanının 

katkısının ne oranda olduğunu görür (Örücü ve Köseoğlu, 2003: 22). Çalışan ise 

örgütün kendinden neler beklediğini, kendinin güçlü ve zayıf olan yönlerini öğrenir. 

d) Kişisel (Demografik) Özellikler 

AÖD’nin belirlenmesinde kişisel (demografik) özellikler olan yaş, cinsiyet, 

medeni durum, meslek, eğitim durumu ve deneyim gibi faktörler de etkili 

olmaktadır. Örgütlerde çalışanlarda bulunan çeşitli kişisel özellikler, onların algılama 

sürecinde farklı değerlendirmeler yapmasına yol açabilmekte ve örgütsel destek 

algılarını etkileyebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). 

Yapılan bir çalışmada kabul edilebilirliği yüksek olan, arkadaş canlısı, iyi 

huylu ve dürüst işgörenlerde örgütsel destek algılarının yüksek olduğu tespit 

edilmiştir (Singh ve Singh, 2013:122). Çalışanların kişilikleri ile ilgili özellikler 

çalışanların iş performanslarını ve motivasyonlarını etkilediği için örgütsel destek 

algılarını da etkilemektedir.  

Hastanede çalışan 262 üst ve orta düzey çalışanın AÖD, işgören gelişimi ve 

örgüte bağlılık düzeyleri araştırılmıştır. Bu araştırmanın sonunda araştırmaya katılan 

çalışanların yaş ile örgütsel destek algısı arasında olumlu ve doğrusal bir bağ 

bulunmuştur (Tansky ve Cohen, 2001: 293). 
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Yoshimura (2003) işgücündeki farklı demografik grupların algıladıkları 

örgütsel destek, yönetsel iletişim, örgütsel bağlılık ve İAN’lerinin farklılık gösterip 

göstermediğine ilişkin yaptığı bir araştırmada, kadınlar ve erkekler; farklı etnik 

gruplar ve farklı meslekî gruplar arasında AÖD açısından önemli bir fark olmadığını 

tespit etmiştir. Aynı çalışmada çalışanın yaşı ve algıladığı örgütsel destek arasında 

negatif bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur. Başka bir deyişle yaşlıların gençlere 

oranla daha düşük örgütsel destek algısına sahip oldukları, fakat çalışanın görev 

süresi ile algıladığı örgütsel destek arasında negatif bir ilişki bulunduğu öne 

sürülmüştür. Bu çalışmada ayrıca örgütsel desteğin İAN’yi etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Rhoades ve Eisenberger’in (2002) yaptığı bir araştırmada ise eğitim düzeyi ile 

AÖD arasında olumlu bir ilişki olduğu gözlemlenmiştir. Hizmet süresi ile ilgili 

yapılan başka bir çalışmada ise Eisenberger ve arkadaşları hizmet süresiyle AÖD 

arasında doğrusal ve olumlu bir bağ olduğunu ifade etmişlerdir (Eisenberger vd, 

1999: 1034). 

5. Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Çeşitli araştırmalarda çalışanların örgütsel destek algılarının olumlu ve 

olumsuz sonuçları arasında iş tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık, İAN ve 

iş performansının bulunduğu görülmektedir. Aşağıda bu kavramlar ele alınmış ve 

AÖD ile ilişkilerinin araştırıldığı çalışmalara değinilmiştir. 

a) İş Tatmini 

İş tatmini ile ilgili çeşitli tanımlar bulunmaktadır. Vroom’a (1964) göre iş 

tatmini, çalışanların işyerinde büründüğü iş rolüne yönelik duygusal yönelimlerdir. 

Locke (1976: 1304) iş tatminini çalışanların yaptığı işten aldığı haz ve keyifli 

durumun duygusal olarak yansıması olarak tanımlarken; başka bir tanımda iş tatmini, 

herhangi bir işi yaptıktan sonra elde edilen sonuçların (ücret, işin faydası, işverenin 

tutumu) kişisel olarak değerlendirilmesi olarak tanımlanmaktadır (Çekmecelioğlu, 

2005: 28). Bu değerlendirme, işgörenin yaptığı işe ve işin sonucundan elde 

ettiklerine ilişkin algısı ve bu algıya vermiş olduğu cevaptır (Çekmecelioğlu, 2005: 
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28). AÖD ile ilgili yapılan araştırmalarda, AÖD’nin olumlu sonuçları arasında iş 

tatmininin de olduğu belirtilmiştir (Krishnan ve Mary, 2012: 3). 

AÖD, çalışanların sosyal-duygusal ihtiyaçlarına ve performans-ödül 

beklentilerine karşılık vererek çalışanların iş tatminine katkıda bulunur. İş tatmini, 

çalışanların duygusal tepkisiyle ilgilidir (Farrell ve Rusbult, 1981: 92). Çalışanın 

yaptığı işin sonucunda elde ettiği tatmin ile o işi yaparken ortaya çıkan veya 

hissedilen tatmin farklıdır. İlk olan yani yaptığı işin sonucundaki tatmin dışsal 

tatmindir. İkincisi, işi yaparken duyduğu haz ve zevk ise içsel tatmindir. Dışsal 

tatminler ücret, ödüller ve iş güvencesi gibi unsurlardır. İçsel tatminler yeni teknik ve 

yöntemlere çabuk alışma yeteneği, kalite ve miktar bazında amaçlara ulaşma gibi 

unsurlardır (Eroğlu, 2013: 445). 

AÖD ile iş tatmini arasındaki bağı en iyi açıklayan teori karşılıklılık teorisidir. 

Mütekabiliyet teorisi, bir kişiye herhangi bir iyilik yapıldığında, bireyin bu iyiliğe 

karşılık verme sorumluluğu hissetmesidir. Bundan dolayı örgütleri tarafından 

desteklendiğini algılayan çalışanlar, örgütlerine karşı kendilerini minnettar 

hissederek sadık davranışlarda bulunurlar. Böylece algıladıkları örgütsel destek ile 

yaptıkları işin sonucundan tatmin olurlar (Aube vd, 2007: 480). 

Örgütlerde çalışanlar örgüte sağladığı faydalar doğrultusunda diğer çalışanlarla 

eşit muamele hissederlerse tatminleri kolaylaşır. Sebebi ne olursa olsun işletmeler 

eğer çalışanlarına gördükleri iş karşılığında tatmin sağlayamazlarsa, birçok sorunla 

karşı karşıya kalabilirler. Bunları şu şekilde sıralamak mümkündür (Şimşek vd, 

2014: 165): 

- Yüksek işgören devir hızı, 

- Yüksek oranda işe devamsızlık, 

- Örgüte daha az sadakat, 

- İşyeri yabancılaşması, 

- Stresin artışıyla işyerinde çatışma ve kavgaların artması, 

- Hırsızlık vakalarında artış ve işyerindeki makine veya teçhizata zarar verme. 
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b) Örgütsel Bağlılık 

Bağlılık kavramı, kişinin bir bireyle, bir grupla ya da bir örgütle olan 

ilişkisinde duygusal ya da zihinsel olarak bağ kurabilmesidir (Eisenberger vd, 1986: 

500). Bağlılık, herhangi bir yere veya kuruma bağlanma ya da manevi anlamda 

örgüte tutunmak olarak tanımlanabilir. Kendi kurumuna karşı güçlü bağları olan 

çalışan, örgütün üyesi olmaktan mutluluk duyar, kendisini örgütüyle özdeşleştirir ve 

örgütteki görevini eksiksiz tamamlar. Örgütsel bağlılık, çalışanın kimliğini kuruma 

bağlayan, çalıştığı kuruma karşı gösterdiği davranış ve özdeşleşme gücüdür 

(Sheldon, 1971: 143).  

Örgütsel bağlılık, çalışanın örgüte karşı göstermiş olduğu sadakat ve bağlılığını 

gösterir. Örgütsel bağlılık, çalışanın işine sahip çıkarak, İAN’yi ortadan kaldırması 

ve çalıştığı kurumun yaşamını idame ettirmeye çalışarak, örgütün hedeflerine ve 

amaçlarına ulaşmada daha fazla çaba veya üst düzey performans göstermesidir. 

Örgütsel bağlılık çalışan ile örgüt arasındaki bağın gücüdür (Güney, 2015: 278). 

Örgütsel bağlılık, örgütün belirlemiş olduğu amaç ve hedefleri benimsemek, örgütün 

değerlerini kendi değeri gibi görmek, her platformda örgütün lehine çalışmak ve 

psikolojik olarak örgüte bağlanmaktır (Wong vd, 2001: 329). 

AÖD kavramı, bağlılık, tatmin ve doyum gibi bazı kavramlarla benzer 

özellikler taşımaktadır. Bu kavramlar birbirlerine yakın anlamlı gibi görünmelerine 

rağmen bunları ayırt etmek için çeşitli çalışmalar yapılmıştır. Bu bağlamda Shore ve 

Tetrick (1991: 641) yapmış oldukları araştırmalarında AÖD kavramının anlam 

yönünden onaylanabilir olması için diğer kavramlar olan örgütsel bağlılık, sürekli 

bağlılık, etkisel bağlılık ve iş tatmini kavramlarını birbirinden ayırt etmek için tek 

boyutlu testler uygulamışlardır. Yapılan bu testler sonucunda kavramların anlamları 

belirgin olarak birbirlerinden ayrıştırılmıştır. 

Örgüt çalışanlarında örgütsel bağlılık düzeyi artarsa, çalışanın örgütte kalma 

düzeyi de artacaktır. Böylece kurumdan ayrılma isteği azalacaktır (Kim vd, 2005: 

175). İşletmeye katıldıkları ilk günden itibaren işletmede karşılaştıkları durumlar ve 

koşullar karşısında, çalışanların örgütte kalma ve bağlanma dereceleri zamanla 

değişecektir. Bu durum olumlu ya da olumsuz olabilir. Dolayısıyla çalışanın örgüte 
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bağlılık derecesi, bu karşılaştıklarıyla doğru orantılıdır. Bağlılığın derecesi örgütün 

üyesi olmaya devam edip etmemeye göre değişecektir. Örgütsel bağlılık, çalışan 

işten tatmin olmasa bile işe zevkle veya tutkuyla bağlanmasıdır. Bu bağlamda 

çalışanlardaki işe karşı tatmin düşük olsa bile, örgütsel bağlılık nedeniyle çalışanlar 

işe devam edebilmektedir. 

AÖD sonucunda örgütteki çalışanlarda yüksek düzeyde örgüte duygusal 

bağlılık görülmektedir (Shore ve Wayne, 1993: 776). Örgütün çalışana olan 

bağlılığının bir göstergesi olan örgütsel destek, çalışan için organizasyonu dikkate 

alma, bağlılık ve sadakatle karşılık verme yükümlülüğü yaratır. Ayrıca çalışanlara 

değer vermeyi ve endişelenmeyi gösteren örgütsel eylemler de örgütsel bağlılığı 

artırabilir. AÖD, üyelik ve duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaçları 

karşılayarak duygusal bağlılığı artırmaktadır. Bu tür bir gereksinimin yerine 

getirilmesi, çalışanların üyeliğini ve rol statüsünü sosyal kimlikleriyle birleştirmeyi 

içeren organizasyona ait olma duygusunu doğurur (Krishnan ve Mary, 2012: 9) 

Örgütsel bağlıllık ile karıştırılan diğer bir kavram, mesleğe bağlılıktır. Mesleğe 

bağlılık ve örgüte bağlılık birbirinden farklı konulardır. Mesleğe bağlılık, çalışanın 

belirli bir iş dalında bilirkişi olmak ve yeteneklerini sergilemek üzere göstermiş 

olduğu faaliyetler sonucunda çalışanda ortaya çıkan işine olan bağlılıktır. Örgüte 

bağlılık, çalıştığı örgütle özdeşleşen ve kendisini örgütün bir parçası olarak gören 

duygusal bir bağdır. Mesleğe bağlılıkta birey, yaptığı işi çok sevdiğinden işini 

bırakmaz ama çalıştığı kurumu bırakabilir. Örgüte bağlılıkta ise örgütte yaptığı bir işi 

bırakıp başka bir işe geçebilir fakat örgütte kalma ve devam etme isteği ve arzusu ve 

o örgütün bir parçası olarak çalışmayı devam ettirir (Varoğlu, 1993: 30). 

Örgütsel bağlılık, çalışanların işlerini sahiplenmesi, örgütün değer ve 

inançlarına sadık olmasını ifade eder. Örgütsel bağlılıkla ilgili araştırmalarda, 

örgütsel bağlılığın üç boyutundan bahsedilmektedir. Bu boyutlar uyum, özdeşleşme 

ve içselleştirme boyutlarıdır. Uyum boyutu, çalışanların ödüllere bağlı araçsal 

bağlanması olarak ifade edilir. Özdeşleşme boyutu veya örgütün değerlerine 

uygunluk boyutunda çalışanlar örgütte diğer çalışanlarla isteyerek ve bilerek ilişki 
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kurarlar. İçselleştirme boyutu ise çalışanların değerleri ile örgütün değerleri 

arasındaki uyum ve uygunluğun varlığında ortaya çıkar (Güney, 2015: 279).  

AÖD ile örgütsel bağlılığın birarada olduğu birçok araştırma ve inceleme 

yapılmıştır. Loi vd, (2006) tarafından hukuk bürosunda çalışanlara yönelik yapılan 

çalışma sonucunda, AÖD ile örgütsel bağlılık arasında olumlu ve anlamlı bir bağ 

olduğu ortaya konulmuştur. Arshadi’nin (2011) sanayi işletmesi çalışanları üzerine 

yaptığı incelemede de, AÖD ile örgütsel bağlılık arasında olumlu ve anlamlı bir bağ 

olduğu ifade edilmiştir. Aube ve arkadaşlarının (2007) cezaevinde çalışan hapishane 

yöneticilerine yapmış olduğu bir araştırmada, örgütsel desteğin duygusal ve normatif 

bağlılık ile olumlu ilişkisi, devamlılık bağlılığıyla ise ilişkisiz olduğu ortaya 

konulmuştur. AÖD ve örgütsel bağlılık arsında yapılan başka bir çalışmada ise 

konaklama sektöründe çalışanların bağlılık düzeylerine ilişkin olarak psikolojik 

güçlendirme, AÖD ve lider-üye etkileşimi ile bunların hizmet kalitesi üzerindeki 

etkileri incelenmiştir. Bu araştırmada örgütsel bağlılığın AÖD ile hizmet kalitesi 

arasındaki ilişkide tam aracı lduğu, diğer taraftan örgütsel bağlılığın psikolojik 

güçlendirme ile hizmet kalitesi arasında da kısmi aracı olduğu tespit edilmiştir 

(Jaiswal ve Dhar, 2016: 70). 

c) Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

Örgüt için hayati önem taşıyan, çalışanların örgütün tanımladığı rol ve 

davranışlardan daha fazlasını sergilemesi örgütsel vatandaşlık davranışı olarak ifade 

edilmektedir. Ekstra rol davranışı örgütsel vatandaşlık duygularından meydana gelir 

ve çalışanların gönüllü olarak örgütün faaliyetlerine katılımlarını gösterir (Brief ve 

Motowidlo, 1986: 711). Ekstra rol davranışı,  çalışanın kendine belirtilenin dışında 

örgütün yararına olacak fayda ve davranış sergilemesidir (Yılmazer, 2010; Acar, 

2006). Örgütsel vatandaşlık davranışı, çalışanların işlerini yaparken sergiledikleri 

sosyal çevredeki performansını artıran davranışlardır (Buluç, 2008: 572). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütün bütün işlevlerinin etkinliğine katkıda 

bulunarak, örgüt çalışanının isteğine bağlı sergilemiş olduğu ekstra rol davranışı 

olarak ifade edilmektedir (Organ, 1988: 5). Örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütsel 

hedeflerin gerçekleştirilmesini kolaylaştırır, grup ve örgütsel etkinliği arttırır. 
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Fedakârlık, nezaket, özgecilik, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlılık örgütsel 

vatandaşlık davranışının çeşitli boyutlarıdır (Kotlyar ve Karakowsky, 2012: 1010). 

AÖD ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında yapılan çalışmalar 

incelendiğinde aralarında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (Noruzy 

vd, 2011; Singh ve Singh, 2013; İplik vd, 2014). Bu bağlamda Moorman vd, (1998) 

yaptıkları çalışmada prosedürel adalet ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki 

ilişkide AÖD’nin aracılık rolünü incelemiştir. Çalışma sonucunda ise prosedürel 

adalet ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide AÖD’nin aracılık rolüne 

sahip olduğu ortaya konmuştur. Benzer bir çalışmada Wayne vd, (1997) yapmış 

oldukları araştırmanın bir bölümünde AÖD ile örgütsel sonuçlar arasındaki ilişkiyi 

ele almış, AÖD ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasında olumlu ve anlamlı bir 

ilişki tespit etmişlerdir. Aynı çalışmada çalışanların örgüt tarafından talep edilmeyen 

davranışlarda bulunarak örgüt imajına pozitif katkı sağlayacak davranışlarda 

bulundukları gözlenmiş, yine zorunlu olmadığı halde çalışma saatleri dışında bile 

örgütteki çalışanlara yardımcı oldukları ve gönüllü davranışlarda bulunarak örgütsel 

vatandaşlık davranışları sergiledikleri ortaya konulmuştur. İplik vd, (2014) tarafından 

sağlık sektöründe özel hastane çalışanları üzerinde yapılan incelemede AÖD’nin 

örgütsel vatandaşlık davranışı ve boyutları ile olumlu yönde ilişkisi olduğu ifade 

edilmiştir. İstanbul’da fast food endüstrisinde görev yapan yaklaşık 700 çalışan 

üzerinde yapılan bir araştırmada çalışanların psikolojik güçlenme, algıladıkları 

örgütsel destek ve örgütsel vatandaşlık davranışı incelenmiştir. Bu araştırma 

sonucunda, Türkiye'de fast food endüstrisindeki çalışanların psikolojik güçlenme, 

AÖD, örgütsel vatandaşlık davranışı, işin yerleşikliği (moderatör olarak) ile iş 

performansı arasında kuvvetli bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur (Karavardar, 

2015). 

d) İşten Ayrılma Niyeti 

İAN, bu tezin ana konularından biri olduğundan sonraki sayfalarda detaylı bir 

biçimde açıklanmaktadır. AÖD ile İAN arasındaki ilişkiyi ortaya koyan araştırma 

sonuçları hem teorik kısımda hem de hipotezlerin geliştirilmesi kısmında yer 

almaktadır.  
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e) İş Performansı  

Performans, çalışanların ve örgütlerin bir işi gerçekleştirmek için gösterdikleri 

çaba veya hedeflerine ulaşma derecesidir  (Yıldız vd., 2014: 236). Örgüt veya işletme 

açısından performans, işletmede üretilen mal veya hizmetin belirlenen hedefteki 

kalite veya miktarı olarak tanımlanır. Çalışanlar için performans ise hedeflenen ürün 

veya hizmetin üretimi esnasında çalışanların gösterdikleri yüksek rantabilite ve 

yüksek aktivite seviyesidir (Tutar ve Altınöz, 2010: 201). 

Çalışanların örgütsel destek algısı arttıkça performansları da artmaktadır. Bu 

durum sosyal değişim teorisine uygundur (Loi vd, 2006: 102). Sosyal değişim 

teorisine göre çalışanla örgüt arasında var olan fakat resmi olarak konuşulup 

yazılmayan beklentilerle ilişkili karşılıklı zorunluluk hissi mevcuttur (Coyle-Shapiro 

ve Conway, 2005: 778). Dolayısıyla çalışanın AÖD düzeyi arttığında daha fazla çaba 

göstermesi beklenilen bir davranış olup bu da daha yüksek düzeyde performans 

olarak ortaya çıkmaktadır.  

AÖD’nin, çalışanların iş memnuniyetini, örgüt bağlılığını ve performansını 

yükselttiğine dair başka çalışmalar mevcuttur. Bu bağlamda Rhoades ve Eisenberger 

(2002) tarafından yapılan çalışmada, karşılıklılık normuna göre örgütün belirlediği 

amaçlara ulaşmada örgütün çalışanlarına sağladığı destek, örgütteki çalışanlarda 

örgüte karşı duygusal zorunluluk hissi oluşturmaktadır. Bu zorunluluk hissinden 

dolayı çalışanlarda örgüte karşı daha fazla performans sergileme, daha yüksek 

bağlılık gibi örgüte fayda sağlayacak tutum ve davranışlar görülmektedir. Ayrıca 

örgütsel destek algısı, çalışanların performans artışlarına sebep olduğundan örgütün 

bunu dikkate alarak, çalışanlarını mükâfatlandıracağına yönelik tutum ve 

davranışları, çalışanların algı ve inançlarını artırır. Bu süreçler sonucunda örgütler 

için yüksek bağlılık ve yüksek performans gibi sonuçlar ortaya çıkarken, çalışanlar 

açısından yüksek moral ve yüksek iş memnuniyeti söz konusu olur. Kısaca AÖD 

standart iş performansını artırmakta ve çalışanların performansını işletme tarafından 

belirlenen değerlerin üstüne çıkarmaktadır.  

Byrne ve Hochwarter’ın (2008) çeşitli sektörlerden 256 çalışana yönelik 

yaptıkları bir çalışmada, çalışanların örgütsel destek algısının iş performansı ve 
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örgütsel sinizm üzerindeki etkisi incelenmiştir. Çalışmada AÖD örgütte strese neden 

olacak unsurları azaltarak veya ortadan kaldırarak, çalışanların ve örgütün 

performansını olumlu yönde etkilediği sonucuna varılmıştır. 

Akkoç ve arkadaşlarının (2012) Ankara’daki bir yazılım firmasında çalışan 400 

kişi üzerinde uyguladığı çalışmada, AÖD’nin ve gelişim kültürünün, çalışanların iş 

tatminlerinin ve iş performanslarının artırmasında önemli bir etken olduğu ifade 

edilmiştir. Ayrıca yapılan araştırma neticesinde AÖD’nin, iş performansını anlamlı 

ve olumlu olarak etkilediği ortaya konulmuştur. 

Scott ve Bruce (1994) yaptıkları araştırmada, çalışanları destekleyen bir 

yöneticinin, çalışanların örgütsel destek algılarının artmasına neden olacağını ve 

örgütün gelişmesine fayda sağlayacağını belirtmişlerdir. Fakat çalışanlarına baskıcı 

ve kısıtlayıcı bir tutum sergileyen örgüt yönetiminin, çalışanların örgütsel destek 

algılarını ve performanslarını olumsuz yönde etkilediğini ortaya koymuşlardır. 

B. İşten Ayrılma Niyeti 

Bu başlık altında işten ayrılma niyeti (İAN) kavramının tanımı ve öneminden 

bahsedilmekte ve kavram ile ilgili teoriler açıklanmaktadır. İAN’nin nedenleri 

(kişisel, örgütsel, psikolojik, işin kendisine ilişkin ve iş dışı nedenler) ve sonuçları 

ayrıntılı olarak ele alınmaktadır. 

1. İşten Ayrılma Niyeti Kavramı ve Önemi 

İAN, eskiden olduğu gibi günümüzde işletmelerin çok sık karşılaştığı bir 

yönetim sorunudur. İşletmelerin becerikli, yetenekli ve donanımlı çalışan bireyleri 

işletmede tutma ve çalışan bireylerle uzun süreli bir birliktelikte bulunma, 

işletmelerin öncelikli hedefleri arasında yer almaktadır. Bu çerçeveden bakıldığında 

işletmeler, çalışanları işten ayrılmaya niyetlendirecek etkenleri ortadan kaldırmak 

için gerekli tedbirleri almalıdır (Polat ve Meydan, 2010: 146). Çalışanın örgütte 

çalıştığı süre zarfında, iş performansı, tecrübesi ve yeteneğiyle örgüte kattığı değer 

ve sinerji ne kadar çoksa, işten ayrılması durumunda örgüte olan maliyeti o ölçüde 

fazla olacaktır (Uyguç ve Çımrın, 2004: 92). 
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İşten ayrılma, örgüt ile birey arasında iş bağlarının sona ermesidir. Gönüllü ve 

zorunlu işten ayrılma olmak üzere iki çeşit bireysel işten ayrılmadan bahsedilebilir. 

Gönüllü işten ayrılmada, birey örgütle iş ilişkisini sonlandırma işlemini kendisi 

başlatırken, zorunlu işten ayrılmada çalışanı işten çıkarma ya da işten ayrılma 

eylemini örgüt başlatmaktadır. Literatürde, çoğunlukla gönüllü işten ayrılma üzerine 

çalışmaların yoğunlaştığı tespit edilmiştir (Price ve Mueller, 1981: 544).  

Konuyla ilgili yapılan birçok çalışma gönüllü işten ayrılmanın en önemli 

bilişsel öncüsü veya belirleyicisi olarak İAN’yi göstermiştir (Lee ve Mowday, 1987: 

724; Tett ve Meyer, 1993: 259). İAN, bireyin bilinçli ve kasıtlı olarak çalıştığı 

işletmeden ayrılmak istemesi süreci olarak tanımlanmaktadır (Tett ve Meyer 1993: 

262). Takase’ye (2010) göre İAN, çalışanların mevcut görevinden gönüllü olarak 

ayrılmalarını içeren çok aşamalı bir süreçtir. Bu süreç iç/dış iş ortamına verilen 

olumsuz psikolojik tepkilerle tetiklenmektedir. Bu psikolojik tepkiler geri çekilme 

düşünce ve davranışlarına dönüşerek işten ayrılmaya yol açmaktadır. Söz konusu 

tanımdan hareketle, İAN’nin yalnızca bir düşünce ve istek değil, işten ayrılmaya 

yönelik bir hareket olduğu söylenebilir.  

İAN’nin öncülleri üzerine yapılan araştırmalar, sonuç değişkeni olarak fiili 

işten ayrılma yerine İAN’nin önemini vurgulamışlardır. Buna göre çalışanlar işten 

ayrılma kararını daha önceden vermektedir. İAN ile fiili işten ayrılmanın incelendiği 

araştırmalar (Bluedorn, 1982: 149; Lambert, 2001: 61) bu değişkenler arasında 

anlamlı ilişki bulunduğu konusunda destek ve kanıt sağlamıştır.  

Literatür incelemesinde görülen önemli bir husus ise İAN’nin örgütsel ve 

mesleki İAN olarak bir ayrıma tabi tutulmasıdır (Blau, 2007: 136).  Gönüllü örgütten 

ayrılmada birey, çalıştığı örgütü değiştirirken; gönüllü meslekten ayrılmada ise 

mesleğini değiştirmektedir. Meslekten ayrılma niyeti ve örgütten ayrılma niyeti ise 

fiili meslekten ayrılmanın asıl belirleyicisidir (Fouad vd, 2016: 82).  

Çalışanların İAN, işletmelerin ve örgütlerin çalışan işgücü devir hızı 

bakımından önem vermesi gereken bir kavramdır. Bu kavram, çalışanların işten 

plânlı veya plânsız olarak aldığı bir karar, bir niyet, davranış veya tutum olarak ifade 

edilebilir. İAN, fiili ayrılmaya yol açan ve bir iş aramaya başlamak için gelecekteki 
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davranışların en iyisi olarak kabul edilir (Bartlett, 1999: 70). Tett ve Meyer’e (1993) 

göre İAN veya bir kuruluştan ayrılma isteği çalışanların bilinçli ve kasıtlı olarak 

ayrılmayı tasarlamalarıdır. Genellikle bu niyet belirli bir zaman dilimi referans 

alınarak belirlenir. Mesela önümüzdeki ay, gelecek yıl içinde gibi zaman aralıkları ile 

ifade edilebilir. İşten ayrılma, bir bireyin belirli bir şirketle çalışmasının sona ermesi 

olarak anlaşılır (Tett ve Meyer, 1993: 262). Burada ortaya çıkan süreç ele 

alındığında, ilk olarak çalışan işinden ayrılmak istediğini kararlaştırır. Ardından 

çalışan yaptığı işi değerlendirir ve yaptığı işten tatmin olmadığı düşüncesine kapılır. 

Bu düşünce hâkim olduktan sonra çalışan işten ayrılmasının ona sağlayacağı faydalar 

ve ona yükleyeceği maliyetleri düşünür, alternatif iş olanakları arayışına girer. Kişi 

bulduğu bu alternatifleri kendi dünyasında değerlendirir, kendi işi ile bunları 

mukayese eder ve son süreçte ya işine devam eder ya da işten ayrılır (Topçu, 2015: 

93). 

Araştırmacılar işten ayrılan personelin yerini sonradan tespit etmenin zor 

olması ve işten ayrılmaların nedenlerine ilişkin yapılan anketlere düşük cevap 

alınmasından dolayı fiili işten ayrılmalar üzerinde çalışmakta zorlanmaktadırlar. Bu 

durum, araştırmacıları İAN konusuna daha çok yönlendirmektedir (Johnsrud ve 

Rosser, 2002: 520). Örgütler içinse İAN’nin incelenmesi, çalışanların işten 

ayrılmasını önlemek için personel politikalarında değişiklik yapma gibi avantajları 

bulunduğundan, işten ayrılma davranışının sonuçlarına göre daha düşük maliyetlidir 

(Hayes vd, 2012: 891). İAN’nin araştırılmasının şu faydaları da vardır: Mevcut insan 

kaynakları politikalarının etkinliğini ölçmek, işten ayrılmak isteyen çalışanları 

belirlemek (Moynihan ve Landuyt, 2008: 129) ve işten ayrılma davranışının örgütsel 

maliyetlerini azaltmak. Herşeye rağmen, çalışanın işten ayrılmasının önlenemediği 

durumlarda, örgüt birtakım maddi ve manevi zararlarla karşı karşıya kalabilmektedir. 

Çoğu çalışma gönüllü işten ayrılmanın örgüte zararlı ve hatta yıkıcı etkilerinin 

olduğunu ortaya koymuştur (Eren ve Saraçoğlu, 2011; Çelik ve Çıra, 2013). İşten 

ayrılmalar örgütsel maliyetlere etki etmenin yanı sıra, örgütsel işleyişin bozulmasına 

ve geride kalan örgüt üyelerinin motivasyon kaybı yaşamasına da neden 

olabilmektedir.  
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Personelin iş için yetiştirilmesi, işle ilgili gerekli eğitimi almasının sağlanması 

ve bu şekilde yeteneklerini geliştirerek tecrübe kazanması işletmeler açısından uzun 

ve zorlu bir süreçtir. Ayrıca işletmelerin bunları yaparken çalışanlarına para ve 

zaman harcaması da işletmeler açısından ciddi bir maliyete sebep olmaktadır 

(Kitapçı vd, 2013: 53). Aynı zamanda çalışan bireyin İAN’nin bir kuruluştan ayrılma 

davranışına ve tutumuna dönüştürülmesi, belirli bir zaman kronolojisine dönüşür ve 

bu zaman kronolojisinde çalışan birçok faktörden etkilenir (Örücü ve Özafşarlıoğlu, 

2013: 339). Bu faktörlere genel anlamda bakıldığında bunlar; dış çevre faktörleri, 

örgütten kaynaklanan faktörler, kişisel faktörler ve psikolojik faktörler olarak 

sınıflandırılır (Cotton ve Tuttle, 1986: 65). Dış çevre faktörleri içinde kişinin 

yaşadığı ülkedeki işsizlik rakamları, çevredeki alternatif iş kaynakları gibi birçok 

unsur sayılabilir. Örgütten kaynaklanan faktörlere; yöneticilerin tutumu, ücret, 

promosyon, iş yaşam koşulları örnek verilebilir. Kişisel faktörlere kişinin yaşı, 

cinsiyeti, kişiliği ve ailesi gibi unsurlar örnek verilebilir. Bu faktörler ayrıntılı olarak 

maddeler halinde aşağıda açıklanacaktır. Sonuç itibariyle çalışan birey bütün bu 

faktörleri göz önünde bulundurarak işinden memnun olup olmadığına karar verir ve o 

şekilde hareket eder. 

İAN kararı bir süreci teşkil eder ve bu süreç kademeli olarak 

gerçekleşmektedir. Bu süreci ayrıntılı olarak ele alan çalışmaların başında Mobley’in 

(1977) sunduğu model karşımıza çıkmaktadır. Modelde İAN psikolojik olarak ortaya 

çıkar ve daha sonra fiili bir eylemle son bulur. Bu son eylem çalışanın sahip olduğu 

işinden istifa etmesi veya işinden ayrılmasıdır. Süreç genel olarak şu aşamalardan 

oluşmaktadır (Mobley, 1977: 237): 

1. Çalışanın işletmede yaptığı işi, iyi ve kötü yönleriyle analiz etmesi, 

2. Analiz ettikten sonra işinden memnun olmadığının ortaya çıkması, 

3. Çalışanın işinden ayrılmayı düşünmesi, 

4. İşten ayrılmanın ona sağlayacağı fayda ve yükleyeceği zararları ele 

alarak değerlendirmesi ve çalışanın yeni iş alternatiflerini araştırması,  
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5. Bulunan alternatifleri birbiriyle ve ayrılmayı düşündüğü mevcut işi ile 

değerlendirip karşılaştırması, 

6. Çalışanın işinden ayrılıp ayrılmayacağının kararını vermesi,  

7. Çalışanın mevcut işinden ayrılması veya istifa etmesi. Veya hâlihazırda 

işine devam etmesi, işletmede kalması. 

 Bu süreçte İAN, iş tatminsizliği ile başlar. İAN, çalışanın uygun olup 

olmadığına karar verdiği iş arama hazırlıklarına yol açabilir. Daha iyi alternatifler 

bulunduktan sonra, İAN olan çalışanlar belirli bir iş teklifini kabul etmeye ve belirli 

bir tarihte istifa etmeye karar verirler. Literatürde yapılmış birçok araştırmada, İAN 

sürecinin son aşamasında işe son verme davranışının gerçekleştiği ortaya 

konulmuştur (Griffeth vd, 2000: 483). 

2. İşten Ayrılma Niyeti ile İlgili Teoriler 

İAN, 50 yılı aşkın süredir çeşitli araştırma yöntemleriyle ve farklı endüstrilerde 

bireylerin işten ayrılma eğilimleriyle ilgili faktörleri ve özellikleri genel bir 

çerçeveye oturtma umuduyla araştırılmaktadır (Steel ve Lounsbury, 2009: 271). Bu 

alanda birçok teori geliştirilmiş olup, aşağıda yalnızca temel olduğu düşünülenlere 

değinilmiştir. 

a) March ve Simon Modeli 

İşten ayrılma üzerine March ve Simon (1958) tarafından geliştirilen gönüllü 

işten ayrılma teorisi (theory of voluntary employee turnover) bu alandaki ilk model 

olarak kabul edilmektedir. Model, Barnard-Simon’ın (1958), örgütsel denge teorisine 

dayanmaktadır. Bu teoriye göre, işten ayrılmada çalışanın iş değiştirme kolaylığı ve 

iş değiştirme isteği hususlarındaki algısı önemli bir etkendir. March ve Simon (1958) 

örgüt içi hareketi bireyin iş değiştirme isteğinin öncüsü olarak kabul etmiştir 

(Jackovsky ve Peters, 1983: 491). Sözkonusu teoride bahsedilen iş değiştirme 

kolaylığı terimi daha sonra yapılan çalışmalarda alternatif iş fırsatlarının varlığı 

olarak; iş değiştirme isteği ise iş tatmini olarak kullanılmıştır (Lee ve Mitchell, 1994: 

52). Bundan dolayı, işten ayrılma üzerine oluşturulan çoğu çalışmanın March ve 

Simon’un 1958 yılında geliştirdiği modelin üzerine inşa edildiği söylenebilir. Bu 
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modelin eksik olan yanı, işten ayrılma sürecinden çok çalışanların işten ayrılmasına 

ilişkin var olan durumu yansıtmasıdır. 

b) Porter ve Steers Modeli 

Porter ve Steers’ın (1973) karşılanan beklentiler (met expectations) modeli, 

Vroom (1964) tarafından geliştirilen beklenti teorisine (expectancy theory) 

dayanmaktadır. Bu teoriye göre, kişinin motivasyonu, onun hedefe ulaşmasına 

yönelik beklentisi (bekleyiş=ödüllendirilme olsaılığı) ile onun ulaşmak istediği 

hedefe verdiği değer (valens=kişinin ödülü arzulama derecesi) birleşiminden 

meydana gelmektedir (Koçel, 2011: 632). 

Porter ve Steers (1973), kişinin işten çekilme davranışında beklentilerinin 

karşılanıp karşılanamadığının etkili olduğunu savunmuşlardır. Beklentilerin 

karşılanıp karşılanmadığı bir kişinin işyerinde yaşadığı olumlu ve olumsuz 

deneyimler ile işten beklentisi arasındaki farktan anlaşılmaktadır. Porter ve Steers’e 

(1973) göre bir kişinin beklentileri büyük ölçüde karşılanmadığında, bu kişinin işten 

geri çekilme eğilimi artmaktadır. Beklentiler kişiden kişiye değişiklik 

gösterebilmektedir. Kimi çalışan için aldığı ödüller/terfi beklentisini karşılarken, 

kimi çalışanın parayla ilgisi yoksa maaşını iki katına çıkarmak işe devam etmesini 

sağlamada çok az etkili olabilir. Çünkü sözkonusu beklentiler, süreç içinde geçmişte 

alınan ödüller veya alternatif işlerin varlığı gibi sebeplerden ötürü değişiklik 

gösterebilmektedir. Bu nedenle işten ayrılma kararını anlayabilmek için kişinin 

kendisine özgü o an ya da beklediği memnuniyetin karşılanmasına odaklanmak 

gerekmektedir. (Porter ve Steers, 1973: 170) 

c) Fishbein ve Ajzen Modeli 

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafından geliştirilen gerekçeli eylem modeli 

(reasoned action model) işten ayrılma üzerine bir araştırma olmamasına rağmen, bu 

konudaki araştırmalar için kavramsal bir temel oluşturmuştur. Sözkonusu model 

bireyin karmaşık karar verme süreçlerine ışık tutmayı amaçlamıştır. Model, 

bireylerin işten geri çekilme gibi eylemsel bir karara varmak için ellerindeki mevcut 
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bilgileri makul ve rasyonel bir şekilde kullandıklarını varsayar (Prestholt vd, 1987: 

221). 

Fishbein ve Ajzen modelinde süreç, tutumlar ve sosyal normlar yoluyla 

inançlardan niyete ve nihayet davranışa giden hiyerarşik sıralama olarak görülür. 

Buna göre bireyin belli bir davranışa yönelik niyeti o davranışın hemen öncesinde 

gerçekleşen öncülüdür. Bireyin kendi isteğiyle bir davranışta bulunma niyeti ise iki 

kavramsal faktörün sonucudur. Bunlar, bireyin eyleme karşı tutumu ve bireyin 

eyleme dair algıladığı sosyal etki veya normatif baskı (öznel norm) olarak 

adlandırılır. Eyleme karşı tutum bireyin eylemi gerçekleştirmesinin sonuçlarıyla ilgili 

değerlendirmesini yansıtır (örneğin, mevcut pozisyonundan istifa etmenin iyi ya da 

kötü olması). Öznel norm ise birey için önemli olan kişilerin bireyden yapmasını 

istediği şeyler hakkındaki bireyin değerlendirmesini yansıtır (Prestholt vd,1987: 

221). Sonuç olarak bu model işten ayrılma gibi belli davranışların iş ve örgüte 

yönelik genel tutumlardan ziyade, bu davranışa yönelik niyet ve tutumlarla daha iyi 

tahmin edilebildiğini savunur. Böylelikle, İAN Fishbein ve Ajzen ile diğer bazı 

araştırmacıların çalışmaları sonucunda kavramsallaşmıştır (King-Lawrance, 2003: 

32). 

d) Mobley Modeli 

Mobley’in (1977) geliştirdiği ara bağlantı modeli (intermediate linkages 

model) işten ayrılma süreci üzerine geliştirilen ilk modellerden birisi olup, sonraki 

süreç teorilerine ışık tutmuştur. Mobley, teorisinde işinden memnun olmayan bireyin 

örgütten ayrılma kararına varma sürecini açıklar (Hom vd, 1984: 141). Bu teoriye 

göre birey aşağıdaki aşamalardan sonra işten ayrılma davranışı göstermektedir:  

1. İş tatminsizliğiyle birlikte işten ayrılmayı düşünme,  

2. Başka iş bakmanın beklenen faydası ile mevcut işi bırakmanın 

maliyetini değerlendirme,  

3. Alternatif iş olanakları araştırma düşüncesi, 

4. Fiilen alternatif iş bakma,  
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5. Belirlenen alternatifleri değerlendirme, 

6. Bu alternatifleri mevcut işle kıyaslama, 

7. İAN ve daha sonra fiili işten ayrılma. 

 Modelin en önemli özellikleri, çalışanın işle ilgili tutumlarının işten çekilme 

düşünceleriyle (withdrawal cognitions) doğrudan, işten ayrılma davranışı ile dolaylı 

bağlantısının bulunduğunu ortaya koymasıdır. Bu modelin diğer bir özelliği ise işten 

ayrılmanın en önemli belirleyicisinin İAN olduğunu dile getirmesidir (Mowday vd, 

1984: 80). Model, iş tatminsizliği ve işten ayrılma arasındaki psikolojik süreci 

ayrıntılı ve test edilebilir bir şekilde tanımlamıştır (Lee ve Mitchell, 1994: 53). 

Bununla birlikte, model çalışanın işten ayrılmayla ilgili tutumlarına etki eden 

faktörlerden ziyade bu tutumların işten ayrılma sürecindeki sonuçlarına 

odaklanmıştır.  

e) Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino Modeli 

Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979) tarafından geliştirilen genişletilmiş 

model (expanded model) işten ayrılma sürecindeki ara bağlantılardan çok işten 

ayrılma sürecini etkileyen, işle ilgili ve iş dışı faktörlerin karmaşık ilişkisine 

odaklanmıştır (Mowday vd, 1984: 80). Başka bir ifadeyle bu model örgütsel, 

ekonomik veya işgücü piyasasıyla ilgili, mesleki ve kişisel faktörlerin, bireyin algı, 

beklenti ve değerlerini de gözönünde tutarak, İAN ve davranışı üzerindeki etkisini 

incelemiştir. Bu modele göre İAN ve davranışının üç temel belirleyicisi 

bulunmaktadır: 

1. İş tatmini,  

2. Örgüt içindeki alternatif rollerin beklenen faydası,  

3. Örgüt dışındaki alternatif rollerin beklenen faydası.  

Genişletilmiş model, bireyin iş dışı değer ile ilgileri ve işle ilgili olmayan bazı 

önemli sonuçları işten ayrılma ile ilişkilendirmekte, bireyin çalıştığı örgütle arasında 

bir sözleşme bulunmasının iş tatmini, alternatif işlerin çekiciliği, İAN ve işten 

ayrılma arasındaki ilişkiyi azalttığını savunmaktadır. (Mobley vd, 1979: 518). Bu 
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model, düzenleyici etkiler (moderating effects) olarak adlandırılan bu faktörleri ilk 

kez ortaya koyması açısından önemlidir. 

f) Steers ve Mowday Modeli 

İAN üzerine yapılan önemli çalışmalardan birisi olan Steers ve Mowday (1981) 

modeli, Mobley (1977, 1979) tarafından tanımlanan benzer faktörlere odaklanmıştır. 

Ayrıca bu model, işle ilgili olmayan başka faktörlerin de (örneğin aile, din, hobiler 

ve siyasi etki gibi) İAN üzerine etkisini incelemiştir. Steers ve Mowday modeli 

(1981), işten ayrılma sürecinde şu 3 önemli bağlantıdan söz etmiştir (Zentner, 2014: 

17): 

1. İşle ilgili beklentiler işle ilgili tutumları etkiler,  

2. İşle ilgili tutumlar İAN’yi etkiler,  

3. İAN, işten ayrılma davranışıyla sonuçlanır. 

Steers ve Mowday modeli (1981) araştırmacıları, sözkonusu sıralamanın 

bireyden bireye değişebileceğini savunmuştur. Buna göre bazıları için İAN doğrudan 

işten ayrılma davranışıyla ilgili olabilir. Bazıları içinse İAN iş arama davranışına 

iterek daha çekici iş fırsatları bulunmasını sağlayabilir. Bu bireyler ancak başka bir iş 

bulduklarında mevcut işlerinden ayrılırlar. Öte yandan, model çalışanın İAN ve 

alternatif iş olanakları arasındaki etkileşimin işten ayrılma davranışının hemen 

öncesinde gerçekleştiğini savunur (Lee ve Mowday, 1987: 722). 

Steers ve Mowday modeli, Mobley modelleriyle (1977, 1979) benzerliklerinin 

yanısıra birtakım farklılıklar da göstermektedir. Örneğin, Mobley iş aramanın işten 

arama niyetine yol açtığını savunur. Steers ve Mowday, İAN'nin alternatif iş 

aramadan önce gerçekleştiğini savunmuştur (Besich, 2005: 16). Böylece Steers ve 

Mowday’in modeline kıyasla Mobley modeli, işle ilgili tutumlar ve işten ayrılma 

davranışı arasındaki ilişki hakkında daha detaylı bilgi sunarken, iş tatmininin 

muhtemel öncülleri üzerine daha az ayrıntı vermiştir (Lee ve Mowday, 1987: 724). 

Steers ve Mowday modeli, iş ve örgüt hakkında sahip olunan bilgilerin önemini 

kabul eder ve iş performansının duygusal tepkiler üzerinde etkisinin bulunduğunu 
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ortaya koyar. Bu model, iş tatmini yerine işle ilgili tutumların İAN’nin öncülü 

olduğunu savunur. Steers ve Mowday modeli, İAN’yi etkileyen unsurlar içinde 

önceki araştırmalardan farklı olarak iş dışı faktörlere büyük önem verir. Ayrıca 

Steers ve Mowday modeli, işinden memnun olmayan çalışanların işten ayrılmadan 

önce durumu değiştirmeye çalışabileceği ihtimalini kabul etmesi gibi benzersiz 

yönleriyle, bu alanda daha önce yapılan çalışmalardan farklıdır (Lee ve Mowday, 

1987: 723).  

g) Jackofsky Modeli 

Jackofsky’nin bütünleşik süreç modeli (integrated process model) temel olarak 

iş performansının değişik işten ayrılma şekilleriyle ve işten ayrılmanın öncülleriyle 

olan bağlantısını incelemiştir (Jackofsky, 1984: 74). Model, gönüllü işten ayrılmanın 

üç temel belirleyicisi olduğunu savunur: 

1. İş değiştirme isteği, 

2. İş değiştirme kolaylığı, 

3. İAN.  

Jackofsky (1984) ilk iki faktörü March ve Simon’ın (1958) çalışması üzerinden 

incelenmiş,  iş değiştirme isteğini ise iş tatmini yönünden incelenmiştir. İş değiştirme 

kolaylığını potansiyel örgüt içi ve dışındaki iş alternatifleri üzerinden incelenmiştir. 

Jackofsky (1984) modeli çalışanın iş veya örgütü bırakma motivasyonuyla ilgilidir. 

March ve Simon modelinde çalışanın işten çekilme motivasyonu doğrudan iş tatmini 

ile ilişkilendirilmiştir. Jackofsky (1984) ise çalışanın işten ayrılma kararının, işten 

ayrılma isteği veya işten ayrılma kolaylığı hususlarından kaynaklandığını savunur. 

Örneğin, birey iş tatminsizliği sonucunda işten ayrılmayı düşündüğü takdirde, 

alternatif iş olanaklarını değerlendirir (iş değiştirme kolaylığı). İş teklifi sonuncunda 

işten ayrılmaya karar verdiğinde, mevcut işini değerlendirdikten sonra (iş değiştirme 

isteği) işten ayrılmaya ya da işte kalmaya karar verir.  

Jackofsky modeline göre iş değiştirme kolaylığını ve isteğini etkileyen kısmi 

faktörler de bulunmaktadır. Buna göre iş değiştirme kolaylığını etkileyen kısmi 

faktörler; bireysel özellikler, işgücü piyasası şartları ve bireyin alternatif iş bulma 
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yeteneğini doğrudan etkileyen diğer değişkenlerdir. İş değiştirme isteğini etkileyen 

faktörler ise bireysel (örneğin yaş) ve işle ilgili (örneğin işin zorluğu) değişkenlerdir.  

Bu model, iş değiştirme isteği ve kolaylığının İAN’yi etkilediğini savunur.  

İAN, işten ayrılma davranışından hemen önce gelen zorunlu bir durumdur. İAN, 

işten ayrılma kararı ve işten ayrılma davranışı arasında aracı konumundadır 

(Jackofsky, 1984: 75). 

h) Lee ve Mitchell Modeli 

Lee ve Mitchell (1994) tarafından geliştirilen açılım modeli (unfolding model), 

temelde Mobley’in (1977) modelinde yer alan hususlara değinmekle birlikte, işten 

ayrılma sürecine yeni bir perspektif sunmuştur. Mobley, modelinde işten ayrılmaya 

karar veren bir bireyin ilk önce işini değerlendirmeye başladığını savunur. Lee ve 

Mitchell ise tam tersine çalışanların mevcut konumlarını değerlendirmelerine yönelik 

bir durum olmadıkça, işlerini rastgele değerlendirmediklerini savunur. Model bu 

durumları şok olarak tanımlar. Şoklar yalnızca iş tatminsizliği gibi olumsuz 

olaylardan ibaret değildir, terfi ve ödüller gibi olumlu olaylar da olabilir (Lee ve 

Mitchell, 1994: 60). 

Bu model çalışanların mevcut işinden ayrılırken dört psikolojik ve davranışsal 

yoldan birini takip ettiğini savunur. Bu yolları açıklamak için de bazı ana bileşenler 

(şoklar, senaryolar, görüntü ihlâlleri, iş tatmini ve iş arama) kullanılmıştır. Bu yollar 

aşağıda açıklanmaktadır (Lee ve Mitchell, 1994; 61). 

1. Yol: Daha önce mevcut durumla karşılaşan çalışan bu durumla tekrar 

karşılaşması halinde, arama veya değerlendirmeye gerek duymadan doğrudan işten 

ayrılır. Mobley’in modelinden farklı olarak bu durumda birey iş tatminine ilişkin bir 

değerlendirme yapmaz. 

 2. Yol: Genellikle olumsuz ve kuvvetli bir şokla karşılaşan birey, kendisi, işi 

ve geleceği hakkında bir değerlendirme yapar ve yaşadığı iş memnuniyetsizliği 

sonucunda işten ayrılır. Bu yol, bireyi işini bırakma davranışına ittiği için itici 

faktörlerden oluşmaktadır.  
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 3. Yol: Çalışanı işini bırakmaya çeken çekici faktörleri içerir. Bazı şoklarla 

karşılaşan birey, mevcut işini alternatif işlerle karşılaştırmaya başlar. Bu aşamadaki 

faktörler beklenmeyen iş teklifleri gibi şoklardır. Burada önemli olan bir husus, 

işinden memnun olan çalışanların cazip yeni bir iş teklifi karşısında mevcut işinden 

ayrılabilmesidir. Bu durum, çalışanların işinden memnun olup olmamasına 

bakmaksızın işinden ayrılabileceğini göstermektedir. 

 4. Yol: İki bölümden oluşmakta olup, diğer üç yolun aksine bu yolda ilk şok 

yoktur. Birinci bölümde, zaman içinde iş tatmini düşen birey başka iş alternatiflerini 

düşünmeden işini bırakmaktadır. İkinci bölümde ise işinden memnun olmayan 

çalışan ilk önce iş araştırması yapmakta, daha sonra işten ayrılmaktadır. 

i) Price Modeli 

Price (2001) tarafından geliştirilen nedensellik modeli (the causal model) 

nedensel faktörleri dışsal ve içsel (müdahaleci) değişkenlere ayırmıştır. Dışsal 

değişkenlerin çevresel, bireysel ve yapısal etiketlerden oluştuğunu belirtmiştir. İçsel 

değişkenler ise iş tatmini, örgütsel bağlılık, iş arama davranışı ve örgütte kalma 

niyetidir. Price, geliştirdiği modelin, Mobley (1982) ve Mowday (1981) tarafından 

geliştirilen güçlü sosyal-psikolojik modellerden daha yapısal olduğunu 

savunmaktadır (Price, 2001: 610). Buna göre, Price modelinin temeli yedi yapısal 

belirleyiciye dayanır. Bunlar özerklik, adalet dağıtımı, iş stresi, maaş, terfi şansı, 

rutinleşme ve sosyal destektir. Bunların her biri sosyologların klasik yapısal 

dayanakları olan planlı sosyal etkileşimin bir parçasıdır. Model, sosyo-psikolojik 

faktörleri tamamen dışlamamıştır. İş tatmini, örgütsel bağlılık ve İAN işten 

ayrılmanın sosyal-psikolojik belirleyicileri olarak modelde yer almıştır. Ancak 

modelin ana odağı yapısal faktörlerdir. Aynı şekilde Mobley ve Mowday modelleri 

de yapısal faktörleri tamamen dışlamamıştır (Price, 2001: 611). 

Price Modeli (2001) üç varsayım üzerine kurulmuştur. Bunlar şu şekildedir: 

Birinci Varsayım: Çalışanların beklentileri örgüt tarafından karşılandığında 

çalışanların iş tatmini ve örgütsel bağlılığın oluşacağı ve böylece işlerinde çalışmaya 

devam edecekleri yönündedir. Beklentiler çalışanın işyerinin nasıl olması gerektiğine 
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dair düşünceleridir. Bu varsayım Porter ve Steers (1973) tarafından geliştirilen 

karşılanan beklentiler yaklaşımının temelini oluşturur. 

 İkinci Varsayım: İşçi ve işveren arasında fayda alışverişi olduğu 

varsayımıdır. Buna göre işveren tarafından verilen ödüller (yapısal değişkenler ödül 

olarak görülebilir) çalışanın hizmeti karşılığında verilir. 

 Üçüncü Varsayım: Çalışanların fayda sağlamak ve maliyetlerden kaçınmak 

için motive olduğu varsayımıdır. Buna göre çalışan, bu maliyet ve faydaların 

dengesini, maliyetlerden daha fazla fayda elde etmeye çalışacak şekilde tartacaktır 

(Price, 2001: 609).   

 Price Modeli, İAN ve işte kalma niyeti kavramlarını birbirinin yerine 

kullanmış ve Mobley modelini takiben çalışanın iş arama davranışından sonra işten 

ayrılma/işte kalma kararı verdiği varsayımına dayanmıştır. Bununla birlikte Price, 

çalışanın İAN'nin ardından iş arayabileceği varsayımının da kabul edilebilir 

olduğunu ifade etmiştir. Ayrıca Price gelecekteki çalışmalarda bunun 

incelenebileceğini kaydetmiştir (Price, 2001: 609).   

Price (2001) modeli, işten ayrılma sürecini en iyi şekilde aktaran modellerden 

biridir. Önceki çalışmalardan farkı, çalışanların eğitim düzeylerinin, algıladıkları 

özerkliğin, algıladıkları sosyal desteğin, terfi imkânlarının ve işteki rutinleşmenin 

işten ayrılmaya olan etkileri de incelenmiş olup, model bu yönüyle literatüre katkıda 

bulunmuştur (Demirkıran ve Erdem, 2014: 302). 

3. İşten Ayrılma Niyetinin Nedenleri 

İAN’nin oluşmasına yol açan birçok neden vardır. Literatür incelendiğinde söz 

konusu sebeplerin değişik kategorilerde ele alındığı görülmüştür. Aşağıda İAN’ye 

etki eden nedenler genel olarak kişisel nedenler, örgütsel nedenler, işin kendisine 

ilişkin nedenler ve iş dışı nedenler olarak gruplandırılıp incelenmiştir.  

a) Kişisel Nedenler 

Geçmişte yapılan birçok araştırma (Arnold ve Feldman, 1982: 353; Cotton ve 

Tuttle, 1986: 60) İAN ve davranışı üzerinde bireysel ve demografik faktörlerin etkili 
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olduğunu tespit etmiştir. Konuyla ilgili literatür incelemesinde, bireyin İAN’yii 

etkileyen bireysel faktörler arasında en çok çalışanın yaşı, cinsiyeti, eğitimi, görev 

süresi, medeni durumu ve bakmakla yükümlü olduğu kişi sayısının yer aldığı 

görülmüştür.  

Çalışanın yaşı, İAN ile negatif yönlü ilişkisi bulunan en önemli değişkenlerden 

birisidir (Mobley vd, 1979: 513; Porter ve Steers, 1973: 167). Genç çalışanlar 

yaşlılara göre birey-iş ve birey-örgüt uyumunu daha az sağladıklarından, kendi 

yetenekleri ve ilgilerini daha iyi kullanabilecekleri başka işleri aramaya daha çok 

isteklidir (Cho ve Lewis, 2011: 7). Genç çalışanların, çoğunlukla henüz evli 

olmamaları ya da çocuk sahibi olmamaları coğrafi olarak yer değiştirmelerini 

kolaylaştırmaktadırr. Ailevi yükümlülükleri olan yaşlı çalışanlar ise daha düşük işten 

ayrılma olasılığına sahiptir (Moynihan ve Landuyt, 2008: 122). 

İAN’yi etkileyen diğer bir faktör ise cinsiyettir. Bu bağlamda kadınlar 

erkeklere oranla daha çok İAN göstermektedir (Cotton ve Tuttle 1986: 60). Bunun 

sebepleri arasında kadınların çocuk büyütmesi, ev bakımı için birincil sorumluluğa 

sahip olmaları gibi toplumsal beklentiler nedeniyle, kadınların geleneksel olarak 

işgücü piyasasına daha az bağlı olmaları ve işlerini bırakma olasılıklarının 

erkeklerden daha yüksek olması sayılabilir. Kadınların işgücüne katılımındaki artış 

ve hane halkı sorumluluklarının eşler arasında paylaşılır hale gelmesiyle bu argüman 

zayıflamıştır (Cho ve Lewis, 2011: 8). 

İAN'yi etkileyen diğer bir etken ise eğitimdir. Yüksek eğitime sahip bireyler 

daha çok işten ayrılma davranışı göstermektedir (Cotton ve Tuttle 1986: 60). Bunun 

sebebi, eğitimin tüm kurumlarca kabul edilen bir insan sermayesi ölçüsü sağlaması 

ve böylece çalışanın kurumlar arası geçişini kolaylaştırmasıdır (Moynihan ve 

Landuyt, 2008: 84). 

Çalışanın görev süresi de İAN’yi etkilemektedir. İşe yeni başlayan 

çalışanlarda, uzun yıllar aynı işte çalışanlara göre daha yüksek oranda işten 

ayrılmalar görülmektedir. İşe yeni başlayan çalışanların maaşı eski çalışanlara göre 

daha az olduğundan yüksek ücretli başka bir işe yönelmeyi düşünebilirler. Çalışanın 

görev süresi arttıkça örgütten elde ettiği resmî (ödenek ve terfi gibi) ve gayri resmi 
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faydalar (statü) da artar. Bu sebeple görev süresi daha uzun olan çalışanların bu 

faydaları kaybetme korkusuyla örgütlerinden ayrılma olasılıkları daha düşüktür 

(Hellman, 1997: 679). 

İAN'yi etkileyen diğer bir faktör ise çalışanın medeni durumudur. Evli 

çalışanların bekâr çalışanlara göre örgütten ayrılma olasılıkları daha düşüktür (Cotton 

ve Tuttle, 1986: 60). Bunun evli bireylerin evli olmayanlara oranla daha düzenli ve 

istikrarlı yaşam tarzına sahip olmaları ve ailevi sorumluluklarından kaynaklandığı 

tahmin edilmektedir.  

b) Örgütsel Nedenler 

İAN’yi etkileyen örgütsel nedenler; işin özellikleri, örgütün İKY uygulamaları 

ve çalışma ortamı olmak üzere üç başlık altında incelenmektedir (Kim, 2005: 150). 

İşin özellikleri; iş yükü, iş tatmini ve yöneticilerin tutumudur. İKY uygulamaları ise 

ücret, terfi, personel sosyal yardımları, örgütün çeşitliliği ve aile dostu iş özelliklerini 

artırma çabalarıdır. Çalışma ortamı ise personel güçlendirme (empowerment), 

çalışanın ifade özgürlüğü ve örgütsel bağlılık olarak belirtilebilir (Moynihan ve 

Landuyt, 2008: 9).  

Olumlu iş özelliklerine sahip çalışanların, işlerinden daha fazla memnun 

olmaları ve işten ayrılma olasılıklarının daha düşük olması beklenmektedir 

(McKnight vd, 2004: 170). Çalışanda moral yıkımına neden olan iş özellikleri 

İAN’yi artırmaktadır (Kim, 2005: 140). Çalışan örgütünün kendisinden makul 

olmayan iş yükünü sürdürmesini beklediği algısına sahipse, bu çalışanın işten 

ayrılmayı düşünmesi muhtemeldir. Ayrıca, çalışanlar yöneticilerin ücret, ödül, terfi 

ve iş ortamının genel idaresi gibi konularda çalışanlar arasında adil davrandıklarını 

düşünüyorlarsa, çalışanların iş tatminlerinin yüksek ve İAN’lerinin daha düşük 

olması muhtemeldir (Griffeth ve Gaertner, 2001: 1021). 

İnsan kaynakları politikalarına önem veren örgütler, düşük işten ayrılma 

oranına sahiptirler. Bazı araştırmalar, İKY politikalarının işten ayrılma davranışını 

azalttığını kanıtlamıştır (Kim, 2005: 6). Örneğin; liyakatiyle uyumlu terfi alan, 

ücretinden memnun olan ve tatmin edici sosyal yardım alan çalışanlar daha düşük 
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işten ayrılma davranışı gösterir. (Price, 1977: 68; Lazear, 1999: 54). Çalışanların iş 

ve aile dengesini sağlamasını kolaylaştıran İKY politikalarının varlığı da işten 

ayrılma oranlarını düşürmektedir. Ayrıca örgütsel çeşitlilik ve İAN arasında negatif 

bir ilişki bulunmaktadır (Moynihan ve Landuyt, 2008: 127). Çünkü bireysel olarak 

ve örgüte yaptığı katkılarından ötürü kendilerine değer verildiğini düşünen 

çalışanların, örgütte daha uzun süre çalışmaları muhtemeldir. 

İAN’yi etkileyen diğer bir faktör olan çalışma ortamı ise örgütsel kuralların ve 

örgüt kültürünün çalışanın bakış açılarıyla nasıl etkileşimde bulunduğunu 

yansıtmaktadır. Çalışanın işi üzerinde daha çok kontrole sahip olduğu algısı 

arttığında, işten ayrılma olasılığı düşmektedir. Bu kapsamda, örgütün personel 

güçlendirme çabalarının ve çalışanın fikrini özgürce ifade edebildiği iş ortamının 

İAN’yi azalttığını gösteren çalışmalar mevcuttur (Moynihan ve Landuyt, 2008: 127). 

c) Psikolojik Nedenler 

Çalışanın mevcut işi ve örgütle ilgili algısı da İAN üzerinde etkili olmaktadır. 

Psikolojik faktörler arasında literatürde en çok araştırılan konular arasında iş tatmini 

ve örgütsel bağlılığın olduğu görülmüştür.  

İş tatmini, işle ilgili deneyimlerin değerlendirilmesi sonucunda elde edilen 

pozitif duygusal durum olarak tanımlanır (Locke, 1976: 130). Diğer bir ifadeyle iş 

tatmini, çalışanların işlerini sevme dereceleridir (Spector, 1996: 214). Örgütsel 

bağlılık ise çalışanın örgütle kendini özdeşleştirme ve örgüte dâhil olma konusundaki 

etkinliği olarak tanımlanmaktadır (Bluedorn, 1982: 137). Örgütsel bağlılık bireyle 

örgüt arasındaki bağı yansıtır. Lambert (2001) iş tatmini ve örgütsel bağlılığın, 

gönüllü işten ayrılmayı da içeren çalışan davranışlarını anlamada en önemli iki 

kavram olduğunu ifade etmektedir.  

Daha önce yapılan çalışmalarda iş tatmininin, İAN’nin önemli bir öncülü 

olduğunu ortaya konmuştur (Mobley, 1977: 237). Bu çalışmalara göre kişinin iş 

tatmini ve örgütsel bağlılığı ile İAN arasında negatif bir ilişki bulunmaktadır (Arnold 

ve Feldman, 1982: 359; Bluedorn, 1982: 136; Lambert, 2001: 64). İşinden memnun 

olmayan çalışanın başka iş olanaklarını düşünmesi kuvvetle muhtemeldir. Düşük 
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örgütsel bağlılığa sahip olan çalışanlar da mevcut işlerinde kalmaya daha az 

meyillidir. İş tatminin kendisi de örgütsel bağlılığın belirleyicisi olabilmektedir 

(Bluedorn, 1982: 137). İş tatmini daha çabuk gelişmekteyken, örgütsel bağlılığın 

gelişmesi biraz zaman almaktadır. Bu nedenle, işlerinden memnun olan çalışanlar, 

öncelikle örgütlerine karşı pozitif duygular geliştirirler ve sonrasında örgütleriyle 

güçlü bağlar kurarlar (Lambert, 2001: 68). 

  İş stresi de İAN’yi etkileyen psikolojik faktörler arasında yer almaktadır. 

Yüksek iş stresi, yüksek mental yorgunluğa neden olmakta, bu da işten ayrılma 

olasılığını artırmaktadır (Kim ve Stoner, 2008: 20). Çünkü yüksek düzeyde iş 

stresine sahip bireyler, işlerine karşı olumsuz duygular geliştirir ve daha az iş tatmini 

yaşarlar. İş tatmininin, rol stres faktörleri ile İAN arasında aracılık rolü oynadığını 

orta koyan birçok araştırma bulunmaktadır (Kuo vd., 2013; Kafashpoor vd., 2014; 

Tziner vd., 2015).  

d) İşin Kendisine İlişkin Nedenler 

McBey ve Karakowsky (2001) işin kendisinden kaynaklanan bir başka deyişle 

işin niteliğiyle ilgili faktörleri, bireyin kendi isteğiyle işi bırakmasına yol açan itici 

faktörler olarak tanımlamaktadır. Bu faktörler arasında yer alan iş tatminiyle İAN 

arasında negatif yönlü bir bağ bulunduğu birçok araştırmacı tarafından kanıtlanmıştır 

(Arnold ve Feldman, 1982: 359; Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Buna göre işinden 

memnun olmayan bir çalışan olumsuz iş koşullarından kaçar.  

İşin maddi yönden tatmini, İAN’yi etkileyen bir diğer husustur. Birçok 

araştırmacıya göre maaş ve finansal ödüllerden memnuniyet arttıkça işten ayrılma 

beklentisi azalır. (Dalton ve Todor, 1979: 226; Porter ve Steers, 1973: 164, Cotton ve 

Tuttle, 1986: 60). Dreher (1982) yüksek performans gösteren bireylere 

performanslarıyla orantılı ödüller verilmediği takdirde, uygun iş alternatiflerinin 

bulunduğu durumlarda, çalışanların yüksek düzeyde işten ayrılma davranışı 

göstereceğini kaydetmiştir.  

Çalışanın işinde yüksek bağımsızlık ve sorumluluğa sahip olması da İAN’yi 

azaltmaktadır (Mowday ve Spencer, 1981: 4; Porter ve Steers, 1973: 164). Buna 
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karşılık çalışanın işin içeriğinden memnun olmaması ve işte sorumluluk alanının net 

olmaması (lack of rol clarity) işten ayrılma olasılığını artırmaktadır (Porter ve Steers, 

1973: 164).   

Öte yandan, görev tekrarının İAN üzerinde pozitif fakat düşük bir etkisinin 

olduğu da bulunan tespitler arasındadır (Cotton ve Tuttle, 1986: 60; Porter ve Steers, 

1973: 164).  

e) İş Dışı Nedenler 

Örgütün elinde olmayan iş dışındaki birtakım faktörler de çalışanın işten 

ayrılmasına neden olabilmektedir. McBey ve Karakowsky (2001), söz konusu 

faktörlerin çalışanı başka işlere yönlenmesinden dolayı bunlara çekici faktörler adını 

vermiştir. Bunlar bireyin ve hanehalkının gelir düzeyi, hanehalkında asıl kazancı 

kimin getirdiği ve uygun iş alternatiflerinin varlığı olarak sıralanmıştır. Hanehalkının 

gelir düzeyinin düşük olması halinde, çalışan daha az işten ayrılma davranışı gösterir. 

Ayrıca hanehalkında birincil ekonomik yükümlülüğü bulunan bireyin işten ayrılma 

olasılığı daha düşüktür. Çünkü bu kişi çalışmasına rağmen evin geçiminden sorumlu 

olmayan diğer aile bireylerine göre daha büyük sorumluluk hissetmektedir ve 

alternatif iş aramak için daha az özgürlük ve esnekliğe sahiptir. 

İAN’ye etkisi bulunan ve örgütün bu konuda herhangi bir etkisinin 

olamayacağı nedenlerden biri ise alternatif iş olanaklarıdır. Alternatif iş olanaklarıyla 

İAN arasında doğrudan ve pozitif bir bağ bulunmaktadır (Lambert, 2001: 66). 

Alternatif işlerin varlığı durumunda çalışan daha kolay mevcut işinden 

ayrılabilmektedir. Ancak işgücü piyasasındaki işsizlik oranı artışı çalışanın İAN’yi 

azaltmaktadır (Cotton ve Tuttle, 1986: 60). 

Cotton ve Tuttle (1986) ise bir diğer iş dışı faktör olarak çalışanın sendika 

haklarını göstermiştir. Buna göre sendika ile hakları korunan çalışan daha az işten 

ayrılma davranışı göstermektedir. Sendikaya üye çalışanların kendini güvende 

hisstmesi, aynı zamanda İAN’yi azaltmaktadır (Akbıyık, 2012: 39). Sendikaya üye 

olan işçilerin, sendikaya üye olmayan işçilere oranla işten çıkarılma riskinin daha az 

oranda olduğu söylenmektedir. Bundan dolayı kendini güvende hisseden sendikalı 
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çalışanlar daha az İAN eğilimi gösterirler (Mütevellioğlu, 2013: 185).   

4. İşten Ayrılma Niyetinin Sonuçları  

İşten ayrılmalar sonucunda örgütler birtakım maddi ve manevi zararlarla karşı 

karşıya kalabilmektedir. Örgüt tarafından katlanılan bu zararları üç grupta toplamak 

mümkündür. Bunlar; örgütsel işleyişin bozulması, örgüt üyelerinin yaşayacağı 

motivasyon kaybı ve örgütsel maliyetlere olan etkidir. 

a) Örgütsel İşleyişin Bozulması  

Gönüllü işten ayrılmalar yoluyla örgütün çok sayıda personel kaybetmesi veya 

örgütün kilit üyelerinin işten ayrılması genel işleyişin bozulmasına neden 

olabilmektedir. Bireylerin işten ayrılması sonucunda, özellikle örgüt içindeki işler 

birbiriyle bağlantılıysa, bu durum geride kalan personelin çalışmasına engel 

oluşturabilmektedir.  Kilit personelin işten ayrılması sonucunda ise eğer örgütte işler 

birbiri ile bağlantılı ve uzmanlaşma varsa, tüm sistem bozulabilmektedir. Bu nedenle 

birçok örgüt bu konuda değişik önlemler almakta, kilit roller için ya yedek personel 

bulundurmakta ya da mevcut personeli değişik işkollarında eğitime tabi tutmaktadır 

(Staw, 1980: 256). 

İşten ayrılan çalışan, örgütün işleyişinde belli bir pozisyon merkezi konumda 

yer alıyorsa (daha çok yüksek pozisyonlar) bu örgütün işleyişini daha çok 

bozabilmektedir. Öte yandan, tüm pozisyonlar için işten ayrılmanın örgüt tarafından 

tahmin edilebilir olması da önemlidir. Alt pozisyonlarda yüksek oranda işten ayrılma 

bekleyen bazı örgütler, yeni personel işe alım uygulamalarını rutine bağlamakta, 

böylece hem örgütsel işleyişin bozulmasını önlemekte hem de işten ayrılma 

maliyetlerini azaltabilmektedir. Aynı şekilde yüksek pozisyondaki çalışanın işten 

ayrılma davranışının önceden tespitiyle de örgütsel işleyişin bozulması riski büyük 

oranda düşürülebilmektedir (Staw, 1980: 257). Hale ve arakadaşlarına (2016) göre 

işten ayrılma davranışı sonucunda örgütün yaşayacağı ilk olay örgütsel işleyişin 

bozulmasıdır. Bu durum özellikle takım çalışmalarında kollektif iş performansının 

azalmasına sebebiyet vermektedir. Ayrıca işten ayrılan personelin sorumlu olduğu 

görevlerin geride kalan personele aktarılması, geride kalanlara ekstra görev 
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sorumluluğu yüklemekte, bu da onların performansını düşürmektedir. Örgütte 

çalışmaya devam eden personelin yeni duruma adapte olması için geçen sürede ise 

örgütsel işleyiş bozulmaktadır. 

b) Örgüt Üyelerinin Yaşayacağı Motivasyon Kaybı  

İşten ayrılma örgütsel etkilerinin ötesinde çalışanları da bireysel olarak 

etkileyebilmektedir. Bir örgüt çalışanının başka bir örgüt için mevcut işini bırakması 

durumunda, bu süreç geride kalan çalışanların işle ilgili tutumlarını ve işte kalıp 

kalmama konusundaki motivasyonlarını sorgulamalarına neden olmaktadır. Ayrıca 

bu durum geride kalan personelin işten ayrılmalarını da tetikleyebilmektedir (Staw, 

1980: 257). İşten ayrılmalar sonucunda geride kalan çalışanların iş yükü artırmakta 

ve performanslarında da düşüş gözlenmektedir. Örgütteki boş pozisyonlar 

doldurulana kadar, örgütte kalan çalışanların artan iş talepleri, stres ve belirsizlik gibi 

durumları da çalışanların motivasyonunu düşürmektedir. Diğer taraftan, işten 

ayrılmalar sonucunda boşalan pozisyonların örgüt dışından doldurulması durumunda, 

örgüt içinde terfi bekleyen çalışanların iş tatminsizliği ve motivasyon kaybı yaşaması 

muhtemeldir (Mowday, Porter ve Steers, 1981: 16) 

Bazı durumlarda, başarılı çalışanların işten ayrılması diğer başarılı personelin 

de işten ayrılmasını tetikleyebilmektedir. Ekonomik kriz durumlarında iyi 

performansa sahip personelini tutmaya yönelik bir ortam sunamayan örgütlerde, 

çalışanların yüksek motivasyon ve örgütsel bağlılık geliştirmeleri pek mümkün 

değildir. Başarılı çalışanlar, ekonomik sıkıntı dönemlerinde meslektaşlarını işten 

çıkaran veya ayrılmalarına izin veren bir örgütte çalışma konusunda isteksiz 

davranacaklardır (Tziner ve Birati, 1996: 117). Öte yandan, işten ayrılan kişi, örgüt 

içinde bir çalışma grubunun üyesi ve özellikle de grubun kilit üyesi ve yüksek 

performanslı bir çalışansa, kişinin işten ayrılması geride kalanlarda büyük oranda 

moral bozukluğuna neden olacaktır. Böylece işyerinde sosyal ilişkileri güçlü olan 

çalışanların yakın arkadaşlarının veya meslektaşlarının işten ayrılması bu kişiler de 

için yıkıcı olabilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1981: 17). Bununla birlikte, 

çalışanlar işten ayrılmaların örgüt dışı bir sebepten kaynaklandığı algısına sahiplerse, 

(örneğin; ailevi problemler, yerleşim yeriyle ilgili sebepler, ekonomik durumlar gibi) 
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bu durumda işin kendisine yönelik, maaş ve idari sebeplerden kaynaklanan işten 

ayrılmalara göre daha az moral bozukluğu yaşarlar (Staw, 1980: 257).  

c) Örgütsel Maliyetlere Olan Etki  

İşten ayrılmaların çok çeşitli maliyetleri olabilmektedir. Birçok araştırma, 

gönüllü işten ayrılmanın örgüte zararlı ve hatta yıkıcı etkilerinin olduğunu ortaya 

koymuştur.  

Cascio (1991), işten ayrılmanın örgütsel maliyetlere olan etkisini üç grupta 

incelemiştir. Bunlar; işten ayrılma maliyetleri, personel yenileme maliyetleri ve 

personel eğitim maliyetleridir. 

1. İşten ayrılma maliyetleri; işten çıkış mülakatı, idari harcamalar ve işten 

ayrılan personele verilen kıdem tazminatı gibi maliyetlerdir. 

2. Personel yenileme maliyetleri; iş ilanı verilmesi, aday başvurularının 

işleme koyulması, referansların değerlendirilmesi, mülakat yapma, 

adayların boş pozisyonla uyumlu olup olmadığını değerlendirme, karar 

alma toplantıları yapma, işe alınan kişilerin tıbbi muayeneleri ve 

oryantasyon faaliyetleri için yapılan harcamalardır. 

3. Personel eğitim maliyetleri; örgütsel sosyalleşme, örgütsel 

düzenlemeler, davranış-performans normları ve temel örgütsel değerler 

ile ilgili bilgilerin yayılması, resmi eğitim programlarına katılma ve 

meslek içi eğitim faaliyetlerine katılım için yapılan harcamalardır. 

Cascio, bu üç ana faktörün yanısıra yeni çalışanın önceki çalışan performansına 

ulaşıncaya kadar azalan verimliliğinin maliyetini de dördüncü faktör olarak 

belirtmiştir. Benzer şekilde Tziner ve Birati (1996) de yeni işe başlayan personelin 

sosyalleşme maliyetini örgüt için önemli maliyetler arasında saymıştır. Buna göre 

sosyalleşme, yeni işe başlayan kişinin işini istenen seviyede yapabilmesine yönelik 

bilgi edinme sürecidir. Sosyalleşme kısa bir süreç değildir ve bu süreçte yeni işe 

başlayan personel deneyimli olmamasından ötürü önceki çalışana göre daha az 

üretkendir. Ayrıca, yeni işe başlayanların sosyalleşmelerine yardımcı olmak, iş 

arkadaşları ve üstleri için ekstra zaman ve enerji demektir ki, bu da iş yükünü 
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artırarak iş stresine neden olmakta ve dolayısıyla performanslarında düşüşe yol 

açmaktadır (Tziner ve Birati, 1996: 115). Ayrıca örgütten ayrılan deneyimli bir 

çalışanın rakip örgüte geçmesi, örgüt ile ilgili önemli bilgilerin rakip örgüte 

taşınmasına ve böylece işletmenin zarar görmesine neden olabilmektedir (Wagner ve 

Hollenbeck, 2014: 134).   

Öte yandan, birtakım koşullar işten ayrılma maliyetlerini azaltabilmekte veya 

artırabilmektedir. Örneğin, sıkı işgücü piyasasında personel bulma işlemi zor 

olmasına rağmen, örgütün iş ilanı giderleri azalmaktadır. Zira bu tarz piyasalar için 

yazılı bir ilan yeterli olabilmektedir. Ayrıca, ayrılan personelin yerine örgüt içinden 

çalışanların getirilmesi, personel yenileme ve eğitim maliyetlerini azaltmaktadır. 

Keza, alt pozisyonlarda işe alma kriterleri üst pozisyonlara göre daha bellidir ve rutin 

bir süreç işlediğinden maliyeti daha az olmaktadır. Tersine, işin kompleks ve üst 

pozisyonlarda olması yeni işe alınan çalışanın belli bir seviyeye ulaşması için 

verilecek eğitimin miktarını ve süresini artırmakta ve böylece eğitim maliyetlerini 

artırmaktadır (Staw, 1980: 255) 

Ayrıca, önemle vurgulamak gerekir ki işten ayrılmaların örgütlerde bazen 

olumlu sonuçları da görülebilmektedir. Örneğin düşük performansa sahip bireyler 

işten ayrıldığında veya örgüt tarafından işine son verildiğinde, örgüt daha iyi 

performans gösteren personel bulabilmekte, sonuçta verimlilik ve performans 

artışıyla birlikte finansal durumunu iyileştirebilmektedir (Tziner ve Birati, 1996: 

114). 

C. İşe Adanmışlık 

1. İşe Adanmışlık Kavramının Tanımı ve Önemi 

İşe adanmışlık kavramı akademik araştırmalara konu olan ve son yıllarda 

örgütlerin üzerinde önemle durduğu konulardan biridir. Bu alanda özellikle 25 yıllık 

çalışmanın ardından Gallup Şirketi tarafından yapılan tespitler önem arz etmektedir. 

Şirkete göre yüksek sayıda işine adanmış çalışan örgüte daha fazla yetenekli insanı 

çekmeye yardımcı olmakta, tersi bir durum olan işine adanmamış çalışanlar ise 

düşük verimlilik, yüksek devamsızlık, işe alım ve eğitim maliyeti gibi örgüte 
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birtakım maliyetler yüklemektedir. Bugünkü kullanımıyla işe adanmışlığın temelinin 

Gallup Şirketi tarafından atıldığı söylenir (Andrew ve Sofian, 2012: 498). Bununla 

birlikte, İA terimi 1990 yılında bu konuda ilk bilimsel çalışmayı yapan Kahn (1990) 

tarafından kavramsallaştırılmıştır. Konunun başka araştırmalarda incelenmesi ise 

21.yüzyılın başlarına rastlamakta olup, bu yüzyılda öneminin artması iki sebebe 

dayanmaktadır (Schaufeli, 2013: 4): 

1. Beşeri sermayenin artan önemi ve çalışanların işe psikolojik katılımının 

artması,  

2. Pozitif psikolojiye olan bilimsel ilginin artması. 

 Negatif durumlar yerine pozitif durumlara odaklanılmasını savunan pozitif 

psikolojinin gelişmesiyle birlikte, araştırmacılar meslekî tükenmişlik (job burnout) 

kavramı yerine bu terimin olumlu karşılığı veya tamamlayıcısı olarak kabul ettikleri 

İA (work engagement) kavramına odaklanmaya başlamışlardır (Bakker vd, 2008: 

187; Schaufeli ve Bakker, 2004: 293). Literatürde işe bağlanma, işe tutkunluk, işle 

bütünleşme, işe kapılma gibi kavramlarla da ifade edilen İA, bu konudaki çok sayıda 

yaklaşımla kavramsallaştırılmıştır. Bunlar aşağıda ayrıntılı olarak ele alınacak olan, 

ihtiyaçları karşılama yaklaşımı (needs-satisfying approach) (Kahn, 1990), tatmin-

adanmışlık yaklaşımı (satisfaction-engagement approach) (Harter, Schmidt ve Hayes, 

2002), çok boyutlu yaklaşım (multi dimentional approach) (Saks, 2006) ve iki 

düşünce okulundan oluşan tükenmişliğin karşı savı yaklaşımıdır (burnout-antithesis 

approach) (Maslach ve Leiter, 1997; Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 

2001). 

İA çalışanların kendilerini fiziksel, bilişsel ve duygusal olarak yaptıkları işe 

adamalarıdır (Kahn, 1990: 594). Harter, Schmidt ve Hayes (2002) İA terimini bireyin 

işle ilgili duyduğu coşkunun yanı sıra işe katılımı ve iş tatmini olarak tanımlamıştır. 

İşe adanmışlığı çok boyutlu ele alan Saks’a (2006) göre İA bireysel performansla 

ilgili bilişsel, duygusal ve davranışsal bileşenlerden oluşan farklı ve benzersiz bir 

yapıdır. Bu boyutlar çalışanların işleri hakkında ne düşündüğünü, ne hissettiğini ve 

işlerine nasıl tepki verdiklerini açıklaması yönünden önemlidir. 
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Maslach ve Leiter (1997), tükenmişliğin karşı savı yaklaşımına referansla işe 

adanmışlığı, tükenmişliğin tam zıddı olarak ele almıştır. Buna göre işe adanmışlığın 

boyutları olarak belirtilen enerji, katılım ve etkinliğin, tükenmişliğin üç boyutu olan 

tükenme, duyarsızlaşma ve başarı eksikliğinin doğrudan karşıtları olduğu kabul edilir 

(Shaufeli, 2013: 6). Tükenmişliğin karşı savı yaklaşımı kapsamında Shaufeli, 

Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2001) tarafından savunulan ve araştırmalarda 

çoğunlukla kullanılan ikinci görüşe göre ise İA tükenmişlikle negatif yönlü ilişkisi 

bulunan farklı bir kavramdır. İA, enerji (vigor), adanma (dedication) ve yoğunlaşma 

(absorption) gibi duygularla nitelenen işle ilgili pozitif ve tatmin edici ruhsal durum 

olarak tanımlanır (Schaufeli vd., 2001: 74).  

İA ve çalışan adanmışlığı terimleri literatürde birbirlerinin yerine kullanılsa 

bile, İA daha spesifik bir kavramdır. İA çalışan ve işi arasındaki ilişkiye 

odaklanırken, çalışan adanmışlığı çalışanın örgütüyle ilişkisini içermektedir. 

Çalışanın örgütle ilişkisinin de işin içine girmesi durumunda, İA kavramı ile örgütsel 

bağlılık ve ekstra rol davranışı kavramları arasında anlam kargaşası olasıdır 

(Schaufeli, 2013: 1). Söz konusu karışıklığı önlemek için, bu araştırmada çalışanın 

yalnızca işiyle ilişkisini kapsayan “işe adanmışlık” terimi kullanılmıştır.  

İA, çağdaş kamu kuruluşları ve özel kuruluşlarının da önem atfettiği bir 

konudur. Günümüzde örgütler çalışanlarının proaktif olmalarını, inisiyatif almalarını, 

meslekî gelişimleri için çaba ve yüksek performans göstermelerini beklemektedir 

(Dalgıç ve Akgündüz, 2019: 77). Bu yüzden, örgütler enerjik, özverili, işiyle meşgul 

olan, işine dalmış, başka bir deyişle işine adanmış personele ihtiyaç duymaktadır. İA, 

çalışanlar arasında büyük fark oluşturmakta ve örgütlere rekabet avantajı 

sağlamaktadır (Gökaslan, 2018: 30). 

İşe adanmış çalışanlar, işlerine güçlü bir şekilde bağlanmış ve odaklanmış 

oldukları için daha iyi performans göstermekte ve örgüt için daha iyi maddi sonuçlar 

sunabilmektedirler. Ayrıca işe adanmış çalışanlar daha yenilikçi ve girişimci olup 

daha yaratıcı fikirlere sahiptirler (Bakker ve Albrecht, 2018: 5). İşe adanmış 

çalışanlar işyerinde stres ve değişim gibi sorunları gidermede daha yetenekli ve örgüt 

başarısında da kilit konumdadırlar (Rice, 2009: 2). İşe adanmışlığın bireysel 



58 

sonuçlarına ek olarak,  işyerinde takım düzeyinde sonuçları da bulunmaktadır. 

Örneğin, işe adanmış personel meslektaşlarına daha fazla yardımcı olmakta ve takım 

halinde daha yüksek performans sergileyebilmektedir.  (Bakker ve Albrecht, 2018: 

5). İşe adanmışlığın yüksek seviyede yaratıcılık, iş performansı, iş tatmini, işten 

ayrılma niyetinde azalma, örgütsel vatandaşlık davranışı ve müşteri memnuniyeti 

gibi örgüte birçok yarar sağlayan önemli bir kavram olduğu ifade edilmektedir (Saks, 

2006; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009; Barker ve Albrecht, 

2018). 

2. İşe Adanmışlık ile İlgili Yaklaşımlar 

Literatürde işe bağlanma, işe tutkunluk, işle bütünleşme, işe kapılma gibi 

kavramlarla da ifade edilen işe adanmışlık, bu konudaki çok sayıda yaklaşımla 

kavramsallaştırılmıştır. Bunlar aşağıda ayrıntılı olarak ele alınmış olan, ihtiyaçları 

karşılama yaklaşımı (needs-satisfying approach) (Kahn, 1990), tatmin-adanmışlık 

yaklaşımı (satisfaction-engagement approach) (Harter, Schmidt ve Hayes, 2002), çok 

boyutlu yaklaşım (multi dimentional approach) (Saks, 2006) ve iki düşünce 

okulundan oluşan tükenmişliğin karşı savı yaklaşımıdır (burnout-antithesis approach) 

(Maslach ve Leiter, 1997; Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2001). 

İA konusunda tek bir teorik çerçeve mevcut değildir. Mevcut yaklaşımların her 

biri işe adanmışlığın farklı yönüne vurgu yapmaktadır ve kapsamlı tek bir model 

altında toplanmaları mümkün değildir (Schaufeli, 2013: 15). İA ile ilgili 5 temel 

yaklaşım vardır. 

a) İhtiyaçları Karşılama Yaklaşımı 

İA terimi 1990 yılında Kahn tarafından bireysel bağlanmanın bir çeşidi olarak 

literatüre kazandırılmıştır. Kahn bir yaz kampı ve mimarlık şirketinde yaptığı 

araştırmada, insanların iş ortamları ve kendileriyle ilgili deneyimlerinin İA’larını 

nasıl etkilediğini ortaya koymuştur (May, Gilson ve Harter, 2004: 13). Kahn’a (1990: 

703) göre anlamlılık (meaningfulness), güvenlik (safety) ve mevcudiyet (availability) 

gibi psikolojik durumlar insanların işyerindeki davranışlarını şekillendirmektedir. Bu 

psikolojik durumların varlığı veya yokluğu ise çalışanların işe adanmışlığını 
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etkilemektedir. Temel olarak, ihtiyaçları karşılama yaklaşımı, işin zor ve anlamlı 

olduğu, işyerindeki sosyal çevrenin güvenli olduğu ve işle ilgili kaynakların 

bulunduğu durumlarda işe adanmışlığın ortaya çıkabileceğini varsaymaktadır 

(Schaufeli, 2013: 16). Kahn’ın yaklaşımı ilk kez May ve arkadaşları (2004) 

tarafından bir sigorta şirketinin çalışanları üzerinde yapılan saha çalışmasıyla test 

edilmiş (Schaufeli, 2013: 15) ve Kahn’ın yaklaşımının doğruluğu teyit edilmiştir 

(May vd, 2004: 11). 

b) Tatmin-Adanmışlık Yaklaşımı 

Harter, Schmidt ve Hayes (2002)  işe adanmışlık terimini bireyin işle ilgili 

duyduğu coşkunun yanı sıra işe katılımı ve iş tatmini olarak tanımlamıştır. Harter ve 

arkadaşlarının 2002’de işe adanmışlık ile iş performansı üzerine yaptıkları çalışma, 

işe adanmışlık ile iş performansının birbiriyle ilişkili değerler olduğunu ifade 

etmişlerdir. Ayrıca bu çalışma işe adanmışlık konusunda iş dünyasında ilgi odağı 

haline gelmiştir. İşe adanmışlıkla ilgili diğer bir önemli çalışma ise, Gallup Şirketi 

tarafından geliştirilen 12 maddelik anketin Harter ve arkadaşlarının “tatmin 

adanmışlık yaklaşımı”nın temelini oluşturduğudur. Söz konusu anket daha çok 

çalışanın iş tatimini ölçmeye yönelik sorular içerse de, Harter ve arkadaşları anketi 

işe adanmışlığın öncüllerinin tespitinde kullanmıştır. “Tatmin-adanmışlık 

yaklaşımı”nın akademide önemli etkisi olmuştur. Çünkü Hater ve arkadaşlarının 

(2002) çalışması sonucunda işe adanmışlıkla iş tatmini, müşteri memnuniyeti, 

verimlilik, kârlılık (pozitif), işten ayrılma ve güvenlik (negatif) arasında anlamlı 

ilişkiler tespit edilmiştir. Söz konusu çalışma işe adanmışlıkla kârlılık arasındaki 

ilişkiyi inceleyen ilk çalışmadır (Harter vd, 2002; Shuck, 2011; Schaufeli, 2013: 6). 

c) Çok Boyutlu Yaklaşım 

Saks (2006), adanmışlığın İA ve örgüte adanmışlık olmak üzere çok boyutlu 

bir kavram olduğunu savunan ilk bilim insanıdır. Adanmışlığın çok boyutlu bir yapı 

olarak ele alınmasının nedeni, bu kavramın çalışanların eşzamanlı olarak hem 

işlerine hem de örgütlerine bağlanabilecekleri gibi çok odaklı bir anlama sahip 

olmasıdır (Suhartanto ve Brien, 2018: 810).   
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Saks (2006) farklı iş ve şirketlerde çalışan 102 kişi üzerinde yaptığı 

araştırmada, işe ve örgüte adanmışlığı sosyal değişim teorisine dayandırmıştır. 

Araştırmada işe ve örgüte adanmışlığın öncülleri ve ardılları da incelenmiştir. 

Çalışmada, işe ve örgüte adanmışlık arasında ilişki bulunduğu tespit edilmiş, bununla 

birlikte katılımcıların örgüte adanmışlığa kıyasla daha yüksek oranda İA gösterdiği 

ortaya konulmuştur. Bulgulara göre İA ve örgüte adanmışlık; iş tatmini, örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışıyla önemli ölçüde pozitif ilişkili iken, İAN 

ile negatif bir ilişkiye sahiptir. Ayrıca, işe adanmışlığın sosyal değişim teorisiyle 

açıklanabileceği gösterilmiştir. Buna göre daha yüksek örgütsel desteği algılayan 

çalışanların kendilerini daha fazla işlerine ve örgütlerine adamaları muhtemeldir. 

Adanmış çalışanlar ayrıca işverenleriyle daha kaliteli bir ilişki içinde olduklarından 

daha çok olumlu tutum, niyet ve davranışlara sahiptirler (Saks, 2006: 613). 

d) Maslach ve Leiter’in Tükenmişliğin Karşı Savı Yaklaşımı 

Maslach ve Leiter’e (1997) göre İA ve tükenmişlik, tek bir sürecin pozitif ve 

negatif uç noktalarıdır. Tükenmişlik, işe adanmışlığın erozyonu olarak 

tanımlanmıştır. Bir başka deyişle esasında önemli, anlamlı ve zorlu görülen bir iş, 

tükenmişlik sonucu sevilmeyen ve anlamsız bir hal alır. Bu yaklaşıma göre 

adanmışlık; enerji, katılım ve etkinlikle nitelendirilir. Bireylerdeki tükenmişliğin 

ölçümünde kullanılan Maslach tükenmişlik envanteri (Maslach burnout inventory, 

MBI) ölçeğin üstündeki puanların zıddına göre değerlendirilir (Maslach vd, 2001: 

416). MBI ölçeğindeki yüksek skorlar yüksek tükenmişliğe işaret ederken aynı 

zamanda düşük İA’yı göstermektedir.  Tam tersi durumda ise düşük skorlar düşük 

tükenmişliğe ve yüksek İA’ya işaret etmektedir. 

e) Schaufeli ve Arkadaşlarının Yaklaşımı 

Schaufeli ve arkadaşlarına (2001) göre İA tükenmişliğin tam zıddı değil; 

tükenmişlikle negatif yönlü ilişkisi bulunan farklı bir kavramdır (Schaufeli, 2013: 6) 

Bu yaklaşım, her ne kadar İA kavramını tükenmişliğin pozitif antitezi olarak kabul 

etse de İA’nın MBI (Maslach Burnout Inventory) ölçeğindeki puanların zıddına göre 

ölçülemeyeceğini savunur. Schaufeli ve arkadaşları (2001) bunun yerine İA’nın üç 
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alt boyutu olan canlılık (vigor), adanma (dedication) ve yoğunlaşmayı (absorption) 

ölçmek için geliştirilen, Utrecht İşe Adanmışlık Ölçeğini (Utrecht Work Engagement 

Scale, UWES) geliştirdiler. Burada canlılık boyutu, yüksek düzeyli enerji, zihinsel 

sağlamlık, çalışırken çaba harcama isteği ve zor durumlarda dahi işinde sebat etme 

olarak ele alınmıştır. Adanma boyutu, çalışanın kendini önemli hissetmesi, ilham, 

coşku, meydan okuma ve gurur hissine sahip olması olarak incelenmiştir. 

Yoğunlaşma boyutu ise çalışanın işine tamamen yoğunlaşması olması ve 

derinlemesine sarılması olarak ele alınmıştır. Bu boyuta göre işine derinlemesine 

yoğunlaşan çalışan işyerinde zamanın nasıl geçtiğini anlamaz ve mesai sonunda işini 

bırakmakta zorluk çeker (Schaufeli vd. 2001: 74) 

Schaufeli ve arkadaşları tarafından yapılan işe adanmışlık tanımı, Kahn’ın 

(1990) işe adanmışlık tanımı gibi araştırmacılarca sıklıkla alıntı yapılan bir tanımdır. 

Bu iki tanım da adanmışlığın belirtileri üzerine ortak yaklaşıma sahip olup, 

yoğunlaşmanın bilişsel adanmışlık, adanmanın duygusal adanmışlık ve canlılığın ise 

bilişsel adanmışlığın karşılığı olduğu söylenmektedir (Welch, 2011: 333). 

3. İşe Adanmışlık Sınıflamaları 

İşe adanmışlığı yukarıda ayrıntılı olarak ele alınan yaklaşımlardan yola çıkarak 

sınıflandırmak mümkündür. Bu çalışmada, Kahn’ın (1990) İA tanımı baz alınmış ve 

İA; bilişsel, duygusal ve fiziksel (davranışsal) adanmışlık alt başlıkları altında 

incelenmiştir. Kahn’a göre işe adanmış bireyler bilişsel olarak zindedir, işyerinde 

başkalarına empatiyle yaklaşır ve örgütsel görevlerde fiziksel olarak yer alır. Kısaca, 

adanmışlık “eller (fiziksel), baş (bilişsel) ve kalbi (duygusal)” iş performansına aktif 

ve tam olarak adamayı içerir (Rich vd, 2010: 619). 

a) Bilişsel Adanmışlık 

Bilişsel adanmışlık, bir amaç ve strateji dâhilinde çaba gerektiren görevlerde 

bulunmayı ifade eder (Zheng ve Gardner, 2016: 270). Kahn’ın tanımına göre bilişsel 

adanmışlık bireylerin işlerinin anlamlı ve güvenli olup olmadığı ile kendisine verilen 

görevi tamamlamak için yeterli kaynaklara sahip olup olmadığına dair 

değerlendirmesinden kaynaklanmaktadır (Shuck vd, 2014: 245).  
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Bilişsel adanmışlık, çoğu durumda gerçekten ölçülebilen davranış olmasına 

rağmen, kişisel bir seviyede gerçekleşir ve davranışsal olarak henüz görülmemiştir. 

Duygusal ve fiziksel adanmışlıktan önce gerçekleşen bilişsel adanmışlığın, bu üç 

adanmışlık seviyesinin en güçlüsü olduğu düşünülmektedir (Shuck ve Wollard, 

2010: 105). 

Bilişsel olarak adanmış çalışanlar, kendisinden beklenenin ne olduğunu bilir, 

örgüt içindeki amaçlarını ve görevlerini yerine getirir, başarmak ve kendini 

geliştirmek için çabalar ve işiyle ilgili yeni konuları öğrenmek için gayret gösterir. 

Sonuçta, bu çalışanların başarıya ulaşma olasılıkları daha yüksektir (Luthans ve 

Peterson, 2002: 385).  

Bilişsel adanmışlık kısaca “etkililik/etkinlik” fikrine dayanır, yani bireylerin 

işlerinde daha etkili olmaları için mantık ve farkındalıkla çalışmaları gerekir. Bilişsel 

olarak çalışan insanlar, işleri hakkında daha olumlu düşüncelere sahip olur ve 

çalışmalarına daha fazla dikkat ederler. Buna ek olarak işe yönelik bilişsel işlemlerin 

yoğunluğu yüksek olur ve sonuçta çalışanların etkinlikleri artar (Kuok ve Taormina, 

2017: 266). 

b) Duygusal Adanmışlık 

Duygusal adanmışlık, başkalarıyla (örneğin, iş arkadaşları ve yöneticilerle) 

anlamlı bağlar kurarak, başkaları hakkında empati ve kaygı duymaktır (Luthans ve 

Peterson, 2002: 378). Duygusal adanmışlık aidiyet ve değer duygularını içermektedir 

(Zheng ve Gardner, 2016: 255). Duygusal İA ise örgütsel faaliyetlere katılma ve bu 

faaliyetleri aktif bir şekilde yerine getirme ve tamamlama isteği olarak 

tanımlanmaktadır (Kuok ve Taormina, 2017: 266). Duygusal adanmışlık, bilişsel 

olarak adanmış çalışanların duygu ve inançlarının nasıl şekillendiğini belirler ve 

çalışanların fiziksel davranışlarını yönlendirir. İA ilk olarak bilişsel gelişmesine 

rağmen, duyguların dışa vurmasıyla başlar (Shuck vd, 2014: 246). 

Yapılan çalışmalar duygusal olarak işine adanmış çalışanlarda, işiyle duygusal 

bağı bulunmayan çalışanlara göre iş tatmininin ve iş verimliliğinin daha fazla 

olduğunu ortaya koymuştur. Başka bir deyişle, işverenleriyle güçlü duygusal bağları 



63 

olan, görüşlerinin örgüt tarafından önemsendiğini ve işverenlerinin kendi kişisel 

gelişimleriyle ilgilendiğini düşünen çalışanların (yani duygusal olarak işlerine 

adanmış çalışanların), işverenleriyle pozitif iletişim kurma ve verimli çalışma 

ihtimalleri daha yüksektir (Luthans ve Peterson, 2002: 378, 385). 

c) Fiziksel Adanmışlık 

Literatürde davranışsal adanmışlık olarak da anılan fiziksel adanmışlık, bireyin 

örgütsel faaliyetlere bilerek ve isteyerek bedensel olarak katılması, bu faaliyetleri 

yürütmek ve tamamlamak için çabalaması olarak tanımlanmaktadır. Fiziksel 

adanmışlık, yalnızca kişinin harcadığı enerji miktarını değil, aynı zamanda işte 

harcadığı enerji ve çabanın yoğunluğunu ve sıklığını da içerir (Kuok ve Taormina, 

2017: 267).  

Fiziksel adanmışlık, bilişsel ve duygusal adanmışlığın somut ve açık 

görünümüdür. Bununla birlikte, adanmışlığın en güçlü olduğu an fiziksel 

adanmışlıktan önce gerçekleşir. Örneğin, işten ayrılmaya karar veren çalışan, daha 

önce örgütsel destek ve refah bağlamında birçok kez ve çeşitli seviyelerde bilişsel ve 

duygusal süreç yaşamaktadır. Başka bir deyişle, işten ayrılma davranışı (fiziksel 

adanmışlık eksikliği), işle ilgili olumsuz değerlendirme (bilişsel adanmışlık eksikliği) 

ve kişisel kaynakların işe harcanmasına yönelik isteksizlik (duygusal adanmışlık 

eksikliği) sonucunda gerçekleşmektedir (Shuck vd, 2014: 246-247). 

Fiziksel adanmışlık, insan kaynakları uzmanlarına çalışan davranışlarını 

sorgulamaktan ziyade, gözlemleme imkânı da sunmakta, böylelikle daha somut 

sonuçlara ulaşılmasını sağlamaktadır (Shuck ve Wollard, 2010: 103). 

6. İşe Adanmışlık ile Karıştırılan Kavramlar 

İA üzerine gerçekleştirilen bazı çalışmalarda, kavramın literatürde bazen 

işkoliklik, örgütsel bağlılık ve iş tatmini ile karıştırıldığı gözlemlenmektedir. Aşağıda 

bu kavramlar açıklanmaktadır. 
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a) İşkoliklik 

Günümüzde insanların işsiz kalma korkusu ve kendilerini kanıtlama arzuları 

daha fazla çalışmalarına böylece işkolikliğin giderek yaygınlaşmasına sebep 

olmaktadır. Literatürde, işkoliklik kavramını olumlu, olumsuz ve hem olumlu hem de 

olumsuz olarak kabul eden araştırmalara rastlamak mümkündür.  

1971 yılında Amerikalı Profesör Wayne Oates tarafından türetilen işkolik 

kavramı, aralıksız olarak kontrol dışı veya zorunlu çalışma ihtiyacı olarak 

tanımlanmıştır. İşkolikler için çalışma ihtiyacı, hayatlarını tehlikeye düşürmekte, 

mutluluklarını azaltmakta ve kişilerarası ilişkilerini kötüleştirmektedir (Schaufeli, 

Taris ve Bakker, 2006: 193). 

İşkoliklik, aşırı çalışmak ve zorunlu çalışmak olmak üzere iki açıdan ele 

alınmaktadır. Bu kapsamda, işkoliklerin üç özelliği ön plana çıkmaktadır. İlk olarak, 

işkolikler takdir edildiklerinde işlerinde çok fazla zaman harcayan aşırı sıkı 

çalışanlardır. İkincisi, işkolikler işten ayrılma konusunda isteksizdir ve işte 

olmadıkları zamanlarda bile sürekli ve sıkça iş hakkında düşünürler. Üçüncüsü ise 

işkolikler, örgütsel veya ekonomik gereklilikleri yerine getirmeleri için beklenenin 

ötesinde çalışırlar (Gorgievski vd, 2010: 85). 

İşe adanmışlık ve işkoliklik kavramları iç içe geçmiş iki kavram gibi 

durmaktadır. Nitekim iki kavramın benzer özelliklere sahip olduğu görülmektedir. 

Örneğin, hem işkolikler hem de işe adanmış çalışanlar işyerinde vaktin nasıl 

geçtiğini anlamazlar (Wijhe vd, 2011: 255). Bununla birlikte işe adanmışlık (enerjik 

olmak, kendini adamak ve kendini işe vermiş olmak), aşırı uzun saatler çalışmak 

veya iş için kontrol edilemeyen bir istek duymak anlamına gelmez. Bu açıdan da iki 

kavramın farklılaştığı söylenebilir (Sonnentag vd, 2008: 259). 

İşe adanmış çalışanlar, hem sıkı çalıştıkları hem de çalışmalarında kendilerini 

işe dalmış hissedecekleri için işkoliklere benzer görülebilir. Fakat işkoliklerin aksine 

işe adanmış çalışanlar, tipik zorlayıcı güce sahip değildir. İşe adanmış çalışanlar iş 

dışında bir şeyler yapmaktan hoşlanırlar, çalışmadıkları zaman kendilerini suçlu 

hissetmezler, güçlü ve karşı konulamaz bir dürtü/motivasyon nedeniyle çok 
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çalışmazlar ama iş onlar için eğlencelidir. Çok çalışmaya yönelik motivasyonları 

(bilişsel yönleri) farklıdır (Krulder, 2010: 6). 

Bilimsel çalışmalar, İA ile işkoliklik arasında farklar olduğunu ortaya 

koymuştur. Doğrulayıcı faktör analizleri, işe adanmışlığın, zorunlu çalışmanın ve 

aşırı çalışmanın üç ayrı faktör olarak ayırt edilebileceğini göstermiştir. Bununla 

birlikte, işkoliklik ve İA arasındaki kritik fark, işkolikliğin olumlu duygusal 

(eğlenceli) bileşeninin olmamasıdır. Buna karşılık, İA, zorunlu işkoliklik dürtüsü 

içermemektedir (Gorgievski ve Bakker, 2010: 265). 

b) Örgütsel Bağlılık  

Günümüz bilgi çağında örgütler açısından çalışanları örgütte tutabilmek en 

önemli işlerin başında gelmektedir. İşgücü hareketliliğinin artması, bireysel 

ihtiyaçların artması ve çeşitlenmesi, artan rekabet ortamı örgütsel bağlılık 

kavramının önemini artırmaktadır. Nitekim yapılan çalışmalar, örgütsel bağlılık 

kavramının örgütler üzerinde, çalışanların iş performanslarını artırması açısından 

olumlu etkileri olduğunu ortaya çıkarmıştır.  

O’Reilly ve Chatman (1986), örgüte bağlılığı; örgüt için kişinin hissettiği 

psikolojik bağ biçiminde tanımlamıştır. Örgütsel bağlılık, bireyin örgütün 

özelliklerini veya bakış açılarını ne ölçüde içselleştirdiğini veya benimsediğini 

yansıtmaktadır. Steers (1977: 46), örgütsel bağlılığın en az üç faktörle 

açıklanabileceğini belirtmektedir: 

1. Örgütün amaç ve değerlerine karşı güçlü bir inanç ve kabul, 

2. Örgüt adına çaba gösterme isteği, 

3. Örgüt üyeliğini sürdürmek için güçlü bir arzu. 

Örgütsel bağlılık ile İA kavramları arasında pozitif yönlü bir ilişki 

bulunmaktadır. Nitekim işine az adanmış çalışanlar örgütlerine daha az bağlanma 

eğilimi gösterirken, işe daha fazla adanmış çalışanların örgütlerine daha fazla 

bağlanma eğiliminde oldukları gözlenmektedir (Rothmann ve Jordaan, 2006: 87). 
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Literatürde İA ile örgütsel bağlılık kavramları arasında bazı benzerlikler 

olduğu görülmektedir. Söz konusu iki kavramın birbirine benzeyen yönleri, çalışanın 

örgütte kalma arzusu, örgüt amaçlarını ve değerlerini kabullenmesi ve örgüt adına 

daha fazla çaba sarf etmeye istekli olmasıdır (Allen ve Meyer, 1991: 63).  Ayrıca 

yapılan araştırmalar, işe adanmışlığın örgütsel bağlılığın öncülü olduğunu da 

göstermiştir (Saks, 2006; Hakanen vd., 2008; Albdour ve Altarawneh, 2014; 

Agyemang ve Ofei, 2013). İşlerine yoğun bir şekilde adanmış insanlar, örgütlerine 

daha fazla bağlı olma eğilimindedirler (Simons ve Buitendach, 2013: 9). Yüksek 

seviyede örgütsel bağlılığı olan çalışanlar kendilerini örgütün adanmış üyeleri olarak 

görür ve “biz kaliteli ürün yapıyoruz” derler. Buna karşın, düşük seviyede örgütsel 

bağlılığı olan çalışanlar ise “onlar kaliteli hizmet vermiyor” söylemiyle örgüt 

hakkındaki memnuniyetsizliklerini örgütü sahiplenmeksizin daha açık bir şekilde 

dile getirirler (Hellriegel ve Slocum, 2008: 91). 

Diğer yandan, örgütsel bağlılığın, İA’dan farklı olduğu noktalar da 

bulunmaktadır. Saks’a (2006) göre örgütsel bağlılık, bir kişinin örgüte karşı tutumu 

ve bağlılığına atıfta bulunmasından dolayı adanmışlık kavramından 

farklılaşmaktadır. Adanmışlık bir tutum değildir; bir bireyin rolünü yerine getirirken 

dikkatini işe verme derecesidir. İA’da işin kendisine odaklanma söz konusu iken, 

örgütsel bağlılıkta odak noktası örgüttür (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416). 

İA ve örgütsel bağlılık her zaman birbirini yakından takip etmemektedir. 

Bireyler işlerine adanmış olamasına rağmen örgütlerine bağlılık göstermeyebilirler. 

Örneğin, özellikle internetin yaygınlaşmaya başladığı 1990'lı yılların sonlarında, 

işlerini istekle yapan Silikon Vadisi mühendisleri ikinci bir kez düşünmeden 

şirketlerini değiştirebilmişlerdir. Ancak örgütlerine bağlı oldukları halde İA’ları 

düşük çalışanlar olabilir. Sonuç olarak İA ve örgütsel bağlılık kavramlarının 

birbiriyle ilişkili oldukları, ancak özdeş olmadıkları söylenebilir (Roberts ve 

Davenport, 2002: 21). 

c) İş Tatmini 

İş tatmini, hem çalışanı hem de örgütü etkileyen bir kavram olmasından ötürü 

literatürde en çok ele alınan konulardan biridir. İş tatmini, bireylerin işleri hakkında 
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sahip oldukları bir tutum, duygu ve inanç dizisi olarak tanımlanır (Gibson vd, 2012, 

102; Baseri, 2013: 683). Başka bir tanıma göre iş tatmini, işinden zevk alan ve iyi iş 

çıkaran insanlar tarafından hissedilen gururdur. İş tatmininin olmaması, yetersiz 

motivasyon, stres, işe gelmeme ve yüksek işgücü devri ile sonuçlanabilir (Castanede 

ve Scanlan, 2014: 132). 

İş tatmini ve İA birbirinden farklı iki kavramdır. Nitekim literatürde İA 

kavramının iş tatmininden daha kapsamlı bir kavram olduğu belirtilmektedir. İş 

tatmini bir çalışanın işinden tatmin olmasıyla ilgilidir. Adanmışlık ise iş tatmininin 

yanı sıra işe bağlanmayı da içermektedir (Vaidyanathan ve Maheshwari, 2016: 25).  

Bir çalışan, işe adanmaksızın bir işten tatmin olabilir. İA, para ile yetinmek ve 

öğleden sonra saat 15’te işten ayrılmadan çok daha fazlasıdır. İş tatmini, çalışanları 

elde tutmak için genellikle yeterli olsa da, verimliliği sağlamak için yeterli değildir. 

Bununla birlikte, İA verimliliği arttırmaktadır (Madan ve Srivastava, 2015: 56). 

4. İşe Adanmışlığı Etkileyen Faktörler  

Literatür incelemesinde İA’da etkili olan faktörlerin değişik sınıflandırmalara 

tabi tutulduğu görülmüştür. İşe adanmışlığı etkileyen faktörler örgütsel ve bireysel 

faktörler başlıkları altında genel olarak incelenmiş olup, konu Şekil 1.1’de 

özetlenmiştir. 
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Şekil 1. 1. İş Talepleri-Kaynakları (JD-R) Modeli 

Kaynak: Bakker ve Demeroiti (2008), Saks (2006) 

a) Örgütsel Faktörler 

Genel olarak İş Talepleri-Kaynakları Modeli (The Job Demands-Resources 

Model, JD-R model) ve Saks’ın (2006) çalışan adanmışlığının nedenleri ve 

sonuçlarına ilişkin çalışması kapsamında, işe adanmışlığı belirleyen örgütsel 

faktörler; iş özellikleri (beceri çeşitliliği, işin kimliği, işin önemi, özerklik (kontrol), 

performans geri bildirimi), sosyal destek (algılanan örgüt ve yönetici desteği), iş 

yükü, ödüller-tanınma ve adalet algısı olarak ele alınmıştır. 

JD-R modeline göre her meslek, iş talepleri (örneğin; iş yükü, fiziksel, bilişsel 

ve duygusal talepler) ve iş kaynakları (örneğin; özerklik, performans geribildirimi, 

sosyal destek ve yönetimsel koçluk) olmak üzere iki faktör içerir (Bakker ve 

Demerouti, 2007: 312; Bakker ve Demerouti, 2008: 218). İş talepleri her zaman 

olumsuz sonuçlara yol açmasa da, bu taleplerin yerine getirilmesinin yüksek çaba 

gerektirmesi iş stresine dönüşebilir. Bu durum çalışanda depresyon, anksiyete veya 

tükenmişlik gibi olumsuz durumlar ortaya çıkarabilir. İş kaynakları ise iş taleplerini 

ve buna bağlı fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan bir işlev görür (Schaufeli ve 
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Bakker, 2004: 296). Bu işlev, çalışanda örgütsel bağlılığı ve işe adanmışlığı sağlar 

(Xanthopoulou vd, 2007: 122).  

İş özellikleri: İş özelliklerine ilişkin örgütsel faktörler beş tanedir. Bunlar; 

Beceri çeşitliliği: İşin çalışanın farklı yetenekleri kullanmasını gerektirme 

derecesidir. İşin kimliği: İşin ne kadarının tanımlanabildiği, işin üstesinden gelinip 

gelinemeyeceğiyle ilgilidir. İşin önemi: İşin örgüt içinde ve dışında veya örgütün 

kendisi üzerinde nasıl bir etkiye sahip olduğunu tanımlar. Özerklik: Çalışanın iş 

süreci ile ilgili takdir yetkisidir. Performans geri bildirimi: Bir kişinin çabalarının 

etkinliği hakkında yöneticilerinden ne ölçüde bilgi aldığına ilişkindir (Hackman ve 

Oldham, 1976: 256, Bakker ve Leiter, 2010: 77). 

Saks (2006) çalışmasında Hackman ve Oldham’ın (1980) iş özellikleri 

modelinden hareketle yukarıda bahsedilen beş temel iş özelliğinin işe ve örgüte 

adanmışlıkta etkili olduğunu savunur. Zira iş özellikleri modeline göre çalışanlar 

farklı becerilerin kullanılmasını gerektiren, görev kimliği ve önemini öne çıkaran, 

özerk olan, çalışanlara derhal geri bildirim sağlayan işleri daha anlamlı bulur, bu 

işlerde daha çok sorumluluk alır ve işlerinin sonuçlarını daha iyi tecrübe eder. 

Böylece, çalışanların iş motivasyonu ve tatmini artar ve çalışanlar daha yüksek iş 

performansı ve İA davranışı gösterirler (Kahn, 1992: 333). 

Christian, Garza ve Slaughter'in (2007) yaptıkları çalışmada ise görev (beceri) 

çeşitliliği ve işin öneminin özerklik ve geri bildirime kıyasla İA ile daha güçlü bir 

ilişkisinin bulunduğunu tespit etmiştir. Bu bulgunun sebebi olarak, işin önemi ve 

görev çeşitliliğinin, Kahn (1990) tarafından da adanmışlığın öncülü olarak belirtilen, 

bireyin işe yönelik anlamlılık algısını etkilemesi gösterilmiştir. Tersine özerklik ve 

performans geri bildirimi sorumluluk ve sonuç deneyimleme algılarına 

dayanmaktadır (Hackman ve Oldham, 1976: 256). İşyerinde yüksek özerklik ve 

yüksek kalitede geri bildirimle İA arasındaki pozitif yönlü ilişki farklı araştırmalarla 

teyit edilmiştir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009: 241; 

Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen, 2009: 908, Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen, 

2007: 162). 
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Sosyal Destek: Sosyal destek, işin yönetici ve çalışma arkadaşlarından yardım 

ve tavsiye almaya ne ölçüde fırsat sağladığına ilişkindir (Christian vd, 2007: 99). 

Sosyal desteğin İA üzerindeki olumlu etkisini araştıran çalışmalar yaygın olarak 

yönetici ve iş arkadaşı desteğine odaklanmıştır (örn. Korunka vd., 2009: 16). Kahn 

(1990), Schaufeli ve Bakker’e (2004) göre iş performansı çalışma arkadaşları 

tarafından takdir edilen çalışan, daha çok İA davranışı göstermektedir. Zira, bireyler 

sevdikleri ve saygı duydukları iş arkadaşlarıyla övgü, mutluluk ve mizah 

paylaştıkları iş ortamlarında en iyi şekilde çalışır ve kendilerini geliştirebilirler 

(Maslach vd, 2001: 415). 

Öte yandan, sosyal destek kapsamında AÖD ve algılanan yönetici desteğine 

değinmekte yarar bulunmaktadır. AÖD, çalışanın örgüte yaptığı katkıları ve refahını 

örgütün önemsediğine dair genel inancıdır. AÖD'nin bireysel düzeyde iş tatmini ve 

pozitif ruh hali; örgütsel düzeyde ise örgütsel bağlılık, iş performansı ve İAN’de 

azalma gibi olumlu sonuçları bulunmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). 

Son dönemlerde yapılan çalışmalarda, AÖD'nin İA ile pozitif yönlü ilişkisinin 

bulunduğu tespit edilmiştir (Cherubin, 2011: 47; Murthy, 2017: 740). Saks’a (2006: 

605) göre sosyal değişim teorisine dayanan AÖD'nin pozitif sonuçlarında İA 

etkilidir. Çünkü sosyal değişim teorisi, örgütsel desteği algılayan çalışanın örgütün 

refahını önemseme ve amaçlarına ulaşmasına yardım etme yükümlülüğü 

hissedeceğini savunur. Başka bir deyişle, çalışanlar örgütlerinin kendilerine değer 

verdiğine inandıklarında, işlerine daha fazla adanarak örgüte karşı yükümlülüklerini 

yerine getirmeye çalışırlar. 

Algılanan yönetici desteği ise çalışanın örgüte yaptığı katkıları ve refahını 

yöneticilerin önemsediklerine dair genel inancıdır (Eisenberger vd, 2002: 565). 

Yönetici desteği, iş ortamına ilişkin bir özellik olup, psikolojik işe adanmışlığı 

etkileyen sosyal, psikolojik ve somut durumlar ortaya çıkarır. Bu açıdan bakıldığında 

çalışan ile yönetici arasındaki ilişki, çalışanların başarılı olmalarını sağlamak ve 

onları motive etmek için esastır (Swanberg vd, 2011: 616). Bu ilişkiye yönelik 

çalışanın algısı da işe adanmışlığın önemli bir belirleyicisidir (Saks, 2006: 605). 
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Ödüller ve tanınma: Kahn’a (1990) göre bireylerin işe adanmışlık seviyeleri 

fayda algılarına göre değişmektedir. Başka bir deyişle, çalışanların işlerindeki 

performanslarıyla ilgili ödüllendirilme ve tanınma algılarına göre işe adanmışlık 

dereceleri değişebilmektedir (Saks, 2006: 605). İşe adanmışlığın tükenmişliğin tam 

zıddı olduğunu savunan Maslach, Schaufeli ve Leiter’e (2001) göre ise bireyin 

başarısıyla orantılı maaş alamaması ve sosyal haklardan faydalanamaması gibi 

yetersiz finansal ödüller ile sıkı çalışmasının başkaları tarafından göz ardı edilmesi 

ve takdir edilmemesi gibi sosyal ödül eksikliği (tanınma eksikliği) çalışanlarda 

tükenmişliğe neden olmaktadır. Bu nedenle çalışanın işe adanmışlığında 

performansıyla orantılı ödül ve tanınma önem taşımaktadır (Işık ve Kama, 2018; 

Acaray ve Pelenk, 2018). 

Adalet algısı: Saks (2006: 606), örgütsel adalet kapsamında adalet dağıtımı ve 

prosedür adaletinin işe ve örgüte adanmışlıkla ilişkisini incelemiştir. Adalet dağıtımı, 

kişinin örgüt kararlarının adaletli olduğuna ilişkin algısı iken; prosedür adaleti, 

kaynakların miktarını ve dağılımını belirlemek için kullanılan araçların ve süreçlerin 

algılanan adaletini ifade eder. Bu bağlamda olumlu prosedür adaletinin örgüte 

adanmışlığın önemli bir öncülü olduğu ifade edilmiştir. Ayrıca yüksek prosedür 

adaleti algısına sahip olan çalışanların daha çok örgüte adanmışlık göstereceği tespit 

edilmiştir (Clifford, 2010: 35). 

Saks (2006) çalışmasını Rhoades, Eisenberger ve Armeli'nin (2001) çalışmaları 

üzerine inşa etmiştir. Bu çalışmaya göre çalışanlar, örgütlerinin kendilerine yüksek 

düzeyde adaletli davrandıklarını gördüklerinde, örgütte kendi görevlerini yerine 

getirme konusunda daha adil olacakları ve daha çok işlerine adanacakları ifade 

edilmiştir. Aynı çalışmada tam tersi durumda ise çalışanlar, örgütlerinin adaletli 

davrandıklarından şüphe duyduklarında ve ödüllerin adil bir şekilde verilmediğini 

düşündüklerinde, kendilerini örgütten çekeceklerini ve işe adanmama davranışı 

gösterecekleri bildirilmiştir. Bireylerin algılarının iş tatmini, örgütsel bağlılık, 

örgütsel vatandaşlık davranışı ve nihayetinde İA ile sonuçlanmasından ötürü 

örgütlerin ödüllerin ve adaletin idaresinde tutarlı olması gerekmektedir (Clifford, 

2010: 35). 
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İş yükü: İş yükü, işin miktarı ve işin ağırlığı nedeniyle algılanan baskıdır. 

Çalışanlar, işveren tarafından verilen görev gereksinimlerini karşılayamadıklarında 

ağır bir iş yükü yaşarlar (Tomic ve Tomic, 2010: 3). Frankenhaeuser ve Gardell 

(1976) iş yükünü nitel ve nicel iş yükü olarak ikiye ayırmıştır. Buna göre nitel iş 

yükü işin zorluğuna işaret ederken, nicel iş yükü yapılan işin miktarını gösterir. 

Yapılan çalışmalarda işe adanmışlıkla iş talepleri-kaynakları içinde yer alan iş 

yükü arasında ilişki bulunduğu tespit edilmiştir (Mauno vd, 2010: 114). Bu 

çalışmalardan bazılarında iki değişken arasında negatif ilişki bulunduğu (Tomic ve 

Tomic, 2010: 8), bazılarında ise pozitif ilişki bulunduğu (Bakker ve Demerouti, 

2008: 213) savunulmuştur. Bu durum, araştırmalarda iş talepleri ile işe adanmışlık 

arasındaki ilişkinin tam olarak kurulmadığını, iş taleplerinin her zaman olumsuz iş 

stresi oluşturmadığını göstermektedir (Mauno vd, 2010: 114). Fakat sürdürülebilir iş 

yükü, mevcut becerileri kullanma ve iyileştirme ve yeni faaliyet alanlarında etkili 

olma fırsatı sunabilmektedir (Maslach ve Leiter, 2008: 500). 

b) Bireysel Faktörler  

İşe adanmışlığı etkileyen bireysel faktörler İş Talepleri-Kaynakları Modeli 

kapsamında, öz-yeterlik, iyimserlik ve örgütsel temelli öz-saygı ile kişilik özellikleri 

(deneyime açıklık, sorumluluk, dışa dönüklük, yumuşak başlılık ve nevrotizm) 

olarak sıralanabilir. 

İş Talepleri-Kaynakları Modeli iş özelliklerinin yanı sıra çalışan davranışları ve 

bireysel kaynaklara (öz yeterlik, iyimserlik, öz saygı) odaklanmaktadır. Bireysel 

kaynaklar, çalışanların çevreleri üzerindeki kontrolleriyle ilgili algıları ve inançlarına 

ilişkindir. Araştırmalar çalışanların yüksek bireysel kaynaklara sahip olduklarında, 

daha yüksek İA gösterdiğini tespit etmiştir (Bakker ve Albrecht, 2018: 4). 

Öz-yeterlilik: Öz-yeterlilik, bireyin bir görevi gerçekleştirmeye yönelik 

kapasitesine olan inancıdır (Mäkikangas vd, 2013: 6). Araştırmalar, öz-yeterliliği 

yüksek olan kişilerin sorunları mücadele (challenge) olarak algıladıklarını, 

yürüttükleri faaliyetlere büyük önem verdiklerini ve günlük faaliyetlerine daha fazla 

zaman ve çaba harcadıklarını göstermektedir. Bu itibarla, öz-yeterliliğe dair inançlar 
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İA gibi içsel motivasyonel süreçlerin kaynağı olarak görülmektedir. Öz-yeterlik ve 

İA arasındaki pozitif ilişki değişik araştırmalarla da teyit edilmektedir (Mauno 

vd,2010: 114). 

Örgütsel temelli öz-saygı: Örgütsel temelli öz-saygı, çalışanların örgütteki 

görevlere katılmak suretiyle ihtiyaçlarını karşılayabileceklerine inanma dereceleridir 

(Pierce vd, 1989: 625). Başka bir tanıma göre bir çalışanın örgütün bir üyesi olarak 

kendi değerine ilişkin olumlu bir algıya sahip olmasıdır. Yüksek öz-saygıya sahip 

olan çalışanlar kendilerini örgütlerinde değerli, anlamlı, etkili ve işe yarar 

bulmaktadır. Bu nedenle öz-saygı, işyerinde örgüt tabanlı önemli bir kişisel kaynaktır 

ve yüksek öz-saygının varlığı yüksek İA ile sonuçlanmaktadır (Mauno vd, 2007: 

159; Xanthopoulou vd, 2007: 136). 

İyimserlik: İyimserlik, kişinin hayatında genellikle iyi sonuçlar alacağına 

inanma eğilimini ifade eder (Xanthopoulou vd, 2007: 124). İyimse çalışanlar 

işlerinde olumlu sonuç elde etmek için çaba harcar ve önceki başarısızlıklardan 

bağımsız olarak potansiyellerine inanır. Bu nitelikler onları enerjik tutar, iş 

taleplerine karşı dirençlerini artırır ve işe adanmalarını kolaylaştırır. Yapılan 

çalışmalar iyimser çalışanların daha çok İA davranışı gösterdiğini kanıtlamıştır 

(Mauno vd, 2010: 114). 

Kişilik Özellikleri: Farklı araştırmacılar (örn; Goldberg, 1982; McCrae ve 

Costa, 1989) tarafından ele alınan beş faktör modeli, günümüzde insan karakterinin 

yapısını inceleyen baskın bir yaklaşımdır. Model, temel beş faktörün genel kişilik 

özelliklerini tanımladığını iddia etmektedir: Bu beş faktör; duygusal 

denge/nevrotizm, deneyime açıklık, dışa dönüklük, yumuşak başlılık ve 

sorumluluktur (Roccas vd, 2002: 789). Yapılan araştırmalar söz konusu kişilik 

özelliklerinin işe adanmışlığın bir bölümünü açıklayabildiğini göstermiştir (Bakker 

ve Albrecht, 2018: 5). 

- Nevrotizm (Duygusal Dengesizlik): Olumsuz, üzücü duyguları 

deneyimleme ve buna bağlı davranışsal ve bilişsel özelliklere sahip olma 

eğilimi nevrotikliği karakterize eder. Bu boyutun özellikleri arasında korku, 

sinirlilik, düşük özgüven, sosyal kaygı, dürtülerin zayıflığı ve çaresizlik 
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sayılabilir. Genel olarak, yüksek nevrotiklik gösteren bireyler, kendileri 

için son derece yüksek hedefler koyma ve kendi performanslarını 

küçümseme eğilimindedir (Bakker vd, 2006: 36). Yapılan çalışmalar 

yüksek nevrotikliğin daha az işine adanmayla sonuçlandığını tespit etmiştir 

(Kim vd, 2009: 101). 

- Deneyime açıklık: Bireylerin yaratıcı, estetiğe duyarlı ve meraklı olma, 

bağımsız düşünme ve yeni fikirlere, deneyimlere ve farklı bakış açılarına 

yatkın olma derecesidir. Deneyime açıklığı yüksek olan insanlar, çeşitli 

deneyimlere, düşüncelere, bakış açılarına ve fikirlere daha fazla erişebilir, 

değişen koşullara daha kolay adapte olabilir ve yeni fikirler üzerinde 

düşünmeye daha çok eğilim gösterir. Tersine, deneyime açıklığı düşük olan 

bireyler daha muhafazakârdır, yeni ve benzersiz fikirlerden ziyade tanıdık 

ve geleneksel olan düşünceleri daha kolay benimsemektedir (George ve 

Zhou, 2001: 514). Chen (2016), deneyime açıklıkla İA arasında pozitif 

ilişki bulunduğunu tespit etmiştir. 

- Dışa dönüklük: Dışa dönüklük; kendine güvenme, baskın, aktif ve 

heyecanlı olma eğilimi ile karakterize edilir. Dışa dönük kişiler olumlu 

duygular gösteren, kişisel ilişkilerinin sıklığı ve yoğunluğu fazla olan ve 

daha fazla dışsal uyarılmaya ihtiyaç duyan bireylerdir. Ayrıca, genel olarak 

iyimserdir ve sorunları olumlu bir şekilde yeniden değerlendirme eğilimine 

sahiptir (Bakker vd, 2006: 34). Dışa dönük bireylerin daha çok işe 

adanmışlık davranışı gösterdiği tespit edilmiştir (Langelaan vd, 2006: 528). 

- Uyumluluk: Kişiliğin daha insani yönlerini içeren bu boyutun bir ucunda 

özgecilik, duygusal beslenme ve duygusal destek gibi olumlu özellikler yer 

alırken, diğer ucunda düşmanlık, başkalarına kayıtsızlık, bencillik, 

kıskançlık gibi özellikler taşımama bulunur (Digman, 1990: 423). Yumuşak 

başlı bireyler şefkatlidir ve başkalarına yardım etme hususunda isteklidir. 

Wefald ve arkadaşları (2011: 535) yumuşak başlılık kişilik özelliğinin işe 

adanmışlığın öncüsü olduğunu, hatta işe adanmışlığın iş tatmini ve işe 

bağlılıkla ilişkisinde aracılık rolünün bulunduğunu tespit etmiştir. 
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- Sorumluluk: Sorumluluk, dürtü kontrolü, uyum, örgütlenme ve 

kararlılıktaki bireysel farklılıkları ifade eder. Sorumluluğu yüksek olan 

bireylerin güçlü bir amaç ve iradeleri vardır, bu bireyler güvenilirdir, 

kendilerini kontrol edebilir, sorumluluk sahibidir, hedeflerine ulaşmak için 

çok çalışır, kural ve normlara uyum sağlarlar (George ve Zhou, 2001: 515). 

Yüksek sorumluluğa sahip bireyler başarıya ulaşmak için yüksek 

motivasyona sahiptir. İşe adanmışlığın üç alt faktöründe de (enerji, adanma 

ve yoğunlaşma) belirli bir hedefe ulaşmak için içsel itici gücün var olması 

gerektiği yer alır. Bu nedenle sorumluluğun işe adanmışlığı içsel 

motivasyon süreciyle etkilemesi muhtemel olup, yapılan çalışmalar da bu 

etkiyi kanıtlamıştır (Kim vd, 2009: 98). 

Yukarıdaki öncüllere ek olarak, lider özelikleri (Strom vd, 2014; Cenkçi ve 

Özçelik, 2015), lider-üye etkileşimi (Matta vd., 2015; Breevaart vd., 2015; Çiftçi, 

2019), örgütsel özdeşleşme (Ötken ve Erben, 2010; Li, 2012; Karanika-Murray vd., 

2015), çalışanın psikolojik sözleşme algısı (Malik ve Khalid, 2016; Ay, 2019) ve 

mobing (Park ve Ono, 2016; Rai ve Agarwal, 2017) konuları bilimsel çalışmalara 

konu olan diğer işe adanmışlık öncülleri arasında sayılabilir.  

5. İşe Adanmışlık Kavramının Sonuçları 

Şirketler, giderek artan oranda insan kaynakları geliştirme uzmanları ile 

iletişim profesyonellerini, çalışanların adanmışlık düzeylerini artırmanın yollarını 

bulmakla görevlendirmektedir. Nitekim son dönemlerde işe adanmışlığa yönelik 

artan ilginin nedeni, işe adanmışlığın örgütler için olumlu sonuçlara yol açtığı 

yönündeki araştırmalardır (Durgut, 2020; Aslan, 2020; İnce, 2016; Gökaslan, 2018; 

Çiftçi, 2019). 

Gallup’un (2013) yayınladığı bir raporda, adanmış çalışanların örgütlerin can 

damarı olduğu, daha yüksek adanmış çalışan oranına sahip şirketlerin daha düşük 

işten ayrılma ve devamsızlık oranlarıyla karşılaştıkları ifade edilmiştir. Gallup, bu 

şirketlerin daha yüksek kârlılık ve müşteri memnuniyetine sahip olduklarına dikkat 

çekmiştir. Diğer akademik çalışmalar, işe adanmışlığın, örgütsel performans, 
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verimlilik ve elde tutma konularındaki kilit faktörlerden biri olduğunu göstermiştir 

(Gruman ve Saks, 2011:125).  

Aşağıda işe adanmışlığın bireysel ve örgütsel düzeydeki sonuçları 

açıklanmaktadır. 

a) İş Performansı 

İA’nın, çalışanların daha iyi iş performansı göstermelerini sağladığını ortaya 

koyan çalışmalar mevcuttur (Bakker ve Demereouti, 2009; Halbesleben, 2011; Kim 

vd, 2012;  Çankır ve Şahin, 2018; Kartal, 2018; Çankır ve Arıkan, 2019). Bu durum, 

adanmış çalışanların genellikle mutluluk, neşe ve coşku gibi pozitif duygulara sahip 

olmaları, daha sağlıklı olmaları, kendi işlerini ve kişisel kaynaklarını yaratabilmeleri 

ve adanmışlıklarını başkalarına devredebilmelerinden kaynaklanmaktadır (Bakker ve 

Demerouti, 2008: 215). Ayrıca, olumlu tutumlarını ve proaktif davranışlarını 

meslektaşlarına ileten adanmış çalışanların, olumlu bir ekip ortamı oluşturdukları da 

tespit edilmiştir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011: 16). 

b) İş Tatmini 

İA ile iş tatmini arasında pozitif ilişki bulunmaktadır (Saks, 2006; Koyuncu vd, 

2006; Moura vd, 2015; Arslan ve Demir, 2017; Çankır ve Arıkan, 2019; Aslan, 

2020). Zira İA, işle ilgili pozitif ve tatmin edici ruhsal durum olarak 

tanımlandığından iş tatmini gibi olumlu iş etkisinin de bulunması muhtemeldir. 

Aslan (2020) yaptığı çalışmasında dağıtımsal adalet ile iş tatmini arasındaki ilşikide 

İA’nın aracılık rolü oynadığını ve İA’nın iş tatminini artırıcı bir etkisi olduğunu 

tespit etmiştir. 

c) İşten Ayrılma Niyeti 

Yapılan araştırmalar, artan İA’nın işten ayrılmayı ve işgücü devir oranını 

düşürdüğünü göstermiştir (Vijay ve Madhuvanthi, 2012; Özyılmaz ve Süner, 2015; 

Akgün, 2017; Lee vd., 2018; De Simone vd., 2018; Erdirençelebi ve Karataş, 2019). 

Zira işe adanmış çalışanlar örgütlerine daha çok bağlılık hissettiklerinden daha az 

işten ayrılma eğilimi göstermektedir (Saks, 2006: 607). 
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d) Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

İşe adanmışlığın ilişkili olduğu bir diğer kavram, örgütsel vatandaşlık 

davranışıdır. Örgütlerine bağlı olan işe adanmış çalışanlar, zaman ve enerji 

bakımından daha fazla çaba ortaya koyarak yüksek düzeyde performans ve 

üretkenlik göstermeye çalışır. Başka bir deyişle, çalışanın sahip olduğu enerjiyi, 

örgütün başarısı için yoğunlaşarak kullanması işe adanmış çalışanlarda 

görülmektedir. Ayrıca, adanmış çalışanların şirketin geleceğini önemsemeleri ve 

örgütün başarılı olduğunu görmek için çaba sarfetmeleri örgütsel vatandaşlık 

davranışının göstergesidir (Cook, 2008: 3). Söz konusu ilişkiyi daha önce yapılan 

çalışmalar da teyit etmiştir (Ginsburg, 2016; Liu vd, 2017; Farid vd, 2019). 

e) Yenilikçi İş Davranışı 

İşine adanmış çalışanlar daha çok yenilikçi iş davranışı göstermektedir 

(Agarwal, 2014: 58). Yapılan bir çalışmada, adanmış çalışanların kendilerini 

işlerinde sürekli geliştirmeye çalıştıkları ve müşterilerinden geri bildirim topladıkları 

ortaya çıkmıştır. İşine adanmış yöneticilerin işlerinde kendilerini geliştirmeye ve 

meslekî bilgilerini arttırmaya hevesli olmalarının yanı sıra modernleşmeye karşı 

olumlu tutum sergiledikleri ve verimliliği artırdıkları da ortaya çıkmıştır (Bakker vd, 

2011: 17). İA’nın çalışanın yenilikçi iş davranışını artırdığını ortaya koyan başka 

çalışmalar da mevcuttur ( Hakanen vd., 2008; Park vd., 2014; Balkı, 2019). 

f) Proaktif Davranışlar 

Proaktif davranış, herhangi bir şeye önceden hazırlıklı olma, fırsatları önceden 

görme ve girişimsel niyette bulunma olarak tanımlanabilir (Duygulu, 2008: 104).  İşe 

adanmış çalışanlar, zihinsel açıdan iyi durumda olmaları nedeniyle, kişisel 

inisiyatifler alabilmekte ve proaktif davranışlar sergileyebilmektedir. Yapılan 

çalışmalar, işe adanmış çalışanların “ellerinden gelenin fazlasını” yapabildiklerini ve 

buna istekli olduklarını göstermiştir (Bakker ve Demerouti, 2009; Bakker, 2010; 

Salanova ve Schaufeli, 2008; Çakmak ve Yolcu, 2017).  
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g) Olumlu Duygular 

Adanmış çalışanlar kendilerini mutlu hisseden ve çalışma arkadaşlarına karşı 

yardımsever ve duyarlı olan bireylerdir. Adanmış çalışanlar, yaptıkları işlerde 

üretken ve girişkendir. Yapılan çalışmalarda olumlu duygular besleyen işe 

adanmışların örgütün verimliliğini artırdığı da görülmektedir (Bakker ve Demerouti, 

2008; Akbaba ve Gözey, 2020). Öte yandan, işe adanmış çalışanlar, duygusal 

tükenme, depresif belirtiler, bedensel şikâyetler ve uyku bozuklukları gibi şikâyetleri 

adanmamış çalışanlara göre daha az yaşamaktadır.Yapılan çalışmalar işe 

adanmışlığın çalışanda olumlu duyguları artırdığını kanıtlamıştır (Clark vd., 2013; 

Xanthopoulou vd., 2008; Salanova vd., 2010). 
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III. ARAŞTIRMA: ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK İLE 

İŞTEN AYRILMA NİYETİ ARASINDAKİ İLİŞKİDE İŞE 

ADANMIŞLIĞIN ARACILIK RÖLÜ 

A. Araştırmanın Amacı 

Günümüz kamu ve özel sektör işletmelerinin yaşamlarını uzun süreli devam 

ettirmesi ve amaçlarına ulaşması işletmelerin belirlediği vizyon ve misyonu 

benimseyen, yapacağı işi seven, yetenekli ve bu yeteneklerini geliştirmeye istekli 

çalışanlarla mümkündür. Bu tür çalışanların işletmede tutulması da ayrı öneme sahip 

bir husutur. Çalıştıkları örgüt veya işletme için değerli olan çalışanların, İA 

düzeylerinin yükseltilmesi ve örgütlerine olan bağlılıklarının artırılması işverenler 

için hayati önem taşımaktadır. Çalışanlarına gerekli desteği esirgemeyen ve onların 

refahını, iyiliğini düşünen işletmelerde, çalışan işgücü devir oranı ve çalışanlarda 

oluşabilecek İAN en asgari düzeye iner. Çalışanlar, algıladığı bu örgütsel desteğe 

karşılık olarak yaptığı işe gerekli önemi verir, yaptığı işi kendi işi gibi benimser ve 

en önemlisi yaptığı işten ve çalıştığı örgütten mutluluk duyar. Bu durum hem 

örgütler için hem de çalışanlar için karşılıklı bir değişim olarak değerlendirilebilir. 

Bu bağlamda çalışanların algıladıkları örgütsel destek, İA ve İAN kavramları 

araştırılmaya değer konulardır. 

AÖD ile ile İAN arasındaki ilişki birçok çalışmada incelenmiştir (Mathumbu 

ve Dodd, 2013; Burns, 2016; Araya, 2015; Christianson, 2015; Bano, Vyas ve Gupta, 

2015; Caesens ve Stinglhamber, 2014; Murthy, 2017). Bu ilişkiyi araştıran bazı 

araştırmacılar, farklı değişkenlerin modele dâhil edilmesi gerektiğini savunmuşlardır. 

Bu tez çalışmasında bu öneri dikkate alınarak AÖD ile İAN arasındaki ilişkide işe 

adanmışlığın aracılık rolü araştırılmıştır. 

Bu çalışmanın amacı, algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkiyi ortaya çıkararak bu ilişkide işe adanmışlığın aracı rolünün olup 

olmadığını incelenmektir. Literatürde incelendiğinde bu konunun daha önce farklı 

araştırmacılar tarafından daele alındığı görülmüştür (Nadeem vd, 2019; Putra ve 

Surya, 2019;  Kumar vd, 2018; Thirapatsakun vd, 2014).  
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Araştırmada cevap aranan temel soru şudur: Algılanan örgütsel destek ile işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe adanmışlığın aracılık rolü var mıdır?  

Araştırmada cevap aranan diğer sorular şöyledir: 

1) Çalışanların örgütsel destek algıları ne düzeydedir? 

2) Çalışanların işe adanmışlıkları ne düzeydedir? 

3) Çalışanların işten ayrılma niyetleri ne düzeydedir? 

4) Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasında nasıl bir ilişki 

vardır?  

5) Algılanan örgütsel destek ile işe adanmışlık arasında nasıl bir ilişki vardır? 

6) İşe adanmışlık ile işten ayrılma niyeti arasında nasıl bir ilişki vardır? 

7) Çalışanların demografik özelliklerine göre örgütsel destek algıları farklılık 

gösteriyor mu? 

8) Çalışanların demografik özelliklerine göre işe adanmışlıkları farklılık 

gösteriyor mu? 

9) Çalışanların demografik özelliklerine göre işten ayrılma niyetleri farklılık 

gösteriyor mu?  

B. Araştırmanın Modeli ve Hipotezler 

Araştırmanın temel amacına uygun olarak Şekil 2.1’deki model kurulmuş ve 

ilgili literatür taranarak aşağıdaki hipotezler ileri sürülmüştür. 

 

Şekil 2. 1. Araştırmanın Modeli 
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1. AÖD ile İAN Arasındaki İlişki  

İAN, bireyin bilinçli ve kasıtlı olarak çalıştığı işletmeden ayrılmak istemesi 

olarak tanımlanır (Tett ve Meyer 1993: 262). Rhoades ve Eisenberg (2002: 698, 710) 

yaptıkları 73 çalışma sonucunda, çalışanın algıladığı örgütsel destek ile İAN arasında 

negatif ilişki tespit etmiştir. Çünkü sosyal değişim teorisinin karşılıklılık normu 

çerçevesinde örgütsel desteği algılayan çalışan öncelikle, örgüte karşı 

sorumluluklarını yerine getirme zorunluluğu hisseder. Daha sonra sırasıyla örgüte 

karşı pozitif düşünce ve örgütsel bağlılık geliştirir (Eisenberg vd, 2001: 42). Örgütsel 

bağlılığı artan çalışan ise daha az İAN ve davranışı gösterir (Rhoades vd, 2001: 825). 

AÖD’nin temelleri sosyal değişim teorisine dayanmaktadır. Sosyal değişim 

teorisi, örgüt ile çalışan arasında resmi olmayan bir sözleşme olup, çalışanların 

performans gösterip karşılığında çalıştığı örgütten bir takım beklentiler içerisinde 

olduğu bir etkileşimi ifade etmektedir (Wayne vd, 1997; Settoon vd., 1996). Sosyal 

değişim teorisi ile kavramlaştırılan AÖD’nin çalışan tarafından düşük algılanması, 

çalışanda İAN’ye neden olabilicektir (Koçak ve Yücel; 2018: 687). Örgüt tarafından 

çalışanların haklarında bir takım iyileştirmeler yapılması, çalışanların da bu yapılan 

iyileştirmeleri tatmin edici bulması ve bunun karşılığında örgütüne karşı olan 

sorumluluklarını sergilemesi ve örgüt yararına fayda sunması, çalışan ile örgüt 

arasındaki karşılıklı bir alışverişin göstergesidir. Meydana gelen bu alışveriş 

karşılıklı bir takım iyiliklerin yapılması sonucu oluşmuştur. Örgüt ile çalışan 

arasındaki bu beklentiler karşılandığı sürece bu karşılıklı ilişkisi devam edecektir 

(Bedük ve Ertürk, 2015; Köksal, 2012). Ayrıca bu ilişki devam ettiği sürece çalışanın 

örgütsel destek algısı, işten ayrılma niyetini olumsuz etkileyecek ve azaltacaktır 

(Anafarta, 2015; Koçak ve Yücel, 2018).  

 Literatür incelemesinde, çalışmalarda AÖD’nin İAN üzerinde örgütsel 

bağlılık, örgütsel kimlik ve iş tatmini gibi değişkenler yoluyla dolaylı etkisinin 

incelendiği görülmüştür. Örneğin, Maertz ve arkadaşlarının (2007) 225 sosyal hizmet 

çalışanı üzerinde yaptığı çalışmada, AÖD’nin İAN üzerindeki etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünün bulunduğu tespit edilmiştir. Araştırmada ayrıca, düşük 
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algılanan yönetici desteğinin AÖD ve İAN arasındaki negatif ilişkiyi güçlendirdiği 

sonucuna ulaşılmıştır.  

Perryer ve arkadaşları (2010), Avustralya’da kamuda çalışan 436 kişi üzerinde 

yaptıkları incelemede, AÖD ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin İAN’nin önemli 

bir belirleyicisi olduğu, örgütsel bağlılığı düşük olan çalışanların işyerlerinden 

yüksek örgütsel destek görmeleri halinde işten ayrılma olasılıklarının daha düşük 

olduğunu belirlemişlerdir.  

Edwards ve Peccei (2010) ise Birleşik Krallık’ta sağlık sektöründen 736 

çalışan üzerinde yaptıkları araştırmada, AÖD’nin İAN üzerinde örgütsel kimlik 

yoluyla dolaylı etkisinin bulunduğunu ortaya koymuşlardır. Başka bir deyişle, 

örgütsel desteği algılayan çalışanlar, örgütle aralarında psikolojik bir bağ 

geliştirmekte olup (örgütsel kimlik), daha az işten ayrılma davranışı 

göstermektedirler.  

Galletta ve arkadaşlarının (2011) İtalya’da 1240 hemşire üzerinde yaptıkları 

araştırmada, hemşirelerin işyerlerinde kendilerine sağlanan kaynakların yeterli olup 

olmadığına yönelik algısı, iş tatmini ve İAN’leri üzerinde AÖD ve algılanan yönetici 

desteğinin etkisi incelenmiştir. Araştırmanın sonucunda, AÖD ve İAN arasında 

doğrudan bir ilişki tespit edilememiş, bununla birlikte, iş tatmini artan çalışanların 

İAN’lerinin azaldığı, bu ilişkinin AÖD düşük olduğunda zayıf olduğu saptanmıştır. 

Koster ve arkadaşlarının (2011) Hollanda’da 2833 eczacı asistanı üzerinde 

yaptıkları çalışmada, çalışanın kişisel gelişimlerine yönelik örgütsel destek algısının 

İAN’leriyle negatif yönlü ilişkisinin bulunduğu, bununla birlikte bu ilişkide iş 

tatmininin yüksek oranda aracılık rolünün olduğu tespit edilmiştir. Çalışma ayrıca, 

örgütün personel gelişimine yönelik uygulamalarının çalışanın işten ayrılma 

davranışı üzerindeki etkisini açıklamada sosyal değişim teorisinin önemini de ortaya 

koymuştur.  

Park ve arkadaşlarının (2015) Çin’de 176 banka çalışanı üzerinde yaptıkları 

çalışmada, AÖD ve İAN arasındaki ilişki incelenmiştir. Çalışma sonucunda, AÖD ile 

İAN arasında anlamlı ve negatif bir ilişki tespit edilmiştir. Çalışmada ayrıca, 
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deneyimsiz çalışanların deneyimli çalışanlardan aldıkları danışmanlık hizmetinin, 

deneyimsiz çalışanların İAN’lerini azalttığı, bu ilişkide AÖD’nin kısmi aracılık 

rolünün bulunduğu bulgulanmıştır. 

Joo ve arkadaşlarının (2015) Güney Kore’de 291 çalışan üzerinde yaptıkları, 

AÖD ile İAN arasındaki ilişkiyi inceleyen bir çalışmada ise çalışanın örgütün kendi 

refahını önemsediğini algıladığında (AÖD) ve kendisine zor veya mücadele 

gerektiren bir iş verildiğinde daha az işten ayrılma davranışı gösterdiği sonucu elde 

edilmiştir.  

Giao ve arkadaşları (2020) Vietnam’da 722 banka çalışanı üzerinde yaptığı 

çalışmada, duygusal zekânın İAN’ye etkisi ve bu ilişkide AÖD’nin aracı rolünü 

incelemiş, araştırma sonucunda, AÖD’nin İAN ile negatif ilişkili olduğunu, ayrıca, 

duygusal zekâ ve İAN ilişkisinde aracı rolünün bulunduğunu kaydetmişlerdir.  

Turunç ve Çelik (2010)  savunma sektöründe çalışan 172 kişi üzerinde 

algılanan örgütsel desteğin çalışanların iş-aile, aile-iş çatışması, örgütsel özdeşleşme 

ve İAN’ye etkisini incelemiş, sonuçta AÖD’nin iş-aile çatışmasını, aile-iş çatışmasını 

ve İAN’yi anlamlı olarak azalttığını, örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı olarak artırdığını 

belirlemiştir. 

Demirci (2016) Türkiye’de belediyede çalışan 904 kişi üzerinde AÖD ile 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi ve bunların iş tatmini ile İAN üzerine etkisini 

incelemiştir. Çalışma sonucunda, örgütün çalışanlara desteği arttıkça çalışanların 

örgüte olan bağlılık ve iş tatminlerinin arttığı, İAN’lerinin ise azaltığı tespit 

edilmiştir. 

Aydın (2018) Türkiye’de 155 havayolu çalışanı üzerinde yaptığı araştırmada 

AÖD, örgütsel sinizmin ve İAN arasındaki ilişkileri incelemiştir. Zayıf örgütsel 

destek algısının örgütsel sinizm ve İAN’yi arttırdığını, örgütsel sinizmin ise 

AÖD’nin İAN üzerindeki azaltıcı etkisini ortadan kaldırdığını tespit etmiştir.  

İslam ve arkadaşları (2018) Pakistan’da 324 hemşire üzerinde yaptıkları 

araştırmada, AÖD ile İAN arasında negatif ilişki kaydetmiş, bu ilişkide örgütsel 
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bağlılık ve örgütsel vatandaşlık davranışının aracı, psikolojik sözleşme ihlalinin ise 

düzenleyici rolünün bulunduğunu saptamıştır.  

Serinlikli (2019) Türkiye’de özel bir işletmede çalışan 193 kişi üzerinde yaptığı 

çalışmada, çalışanların örgütsel destek algılarının İAN niyeti üzerine etkisinde 

örgütsel özdeşleşmenin aracılık rolünü incelemiştir. Çalışma sonucunda AÖD’nin 

İAN’yi negatif, örgütsel özdeşleşmeyi ise pozitif yönde etkilediği ortaya konulmuş, 

AÖD ile İAN arasındaki ilişkide örgütsel özdeşleşmenin kısmi aracılık rolünün 

olduğu belirtilmiştir. 

Seçilmiş ve arkadaşları (2019) Türkiye’de 233 otel işletmesi çalışanı üzerinde 

yaptıkları araştırmada, kriz algısı ve meslekten ayrılma niyeti ilişkisinde AÖD’nin 

aracılık rolünü incelemiş, sonuçta, AÖD ile ile meslekten ayrılma niyeti arasında 

negatif ve anlamlı bir ilişki tespit etmiş, AÖD’nin kriz algısı ve meslekten ayrılma 

niyeti ilişkisinde aracılık rolünün bulunduğunu ortaya koymuştur.   

Yakut (2020) Türkiye’de tekstil sektöründen 264 çalışan üzerinde örgütsel 

destek algısının İAN’ye etkisinde personel güçlendirmenin aracı ve düzenleyici 

rolünü incelediği araştırması sonucunda, AÖD ile İAN arasında negatif ilişki 

bulunduğunu, ayrıca bu ilişkide personel güçlendirmenin aracı role sahip olduğunu 

ortaya koymuştur.  

Yapılan açıklamalar doğrultusunda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir. 

H1: Çalışanların algıladığı örgütsel destek, İAN’yi negatif yönde ve anlamlı 

olarak etkiler. 

2. Algılanan Örgütsel Destek ile İşe Adanmışlık Arasındaki İlişki 

Kahn (1990) psikolojik güvenliği, işe yönelik olumsuz sonuçlarından 

korkmaksızın kişinin kendisine yatırım yapabilmesi olarak tanımlar. Bireylerin 

yöneticilerinden destek görmesi ile örgütte destekleyici ve güvene dayalı kişilerarası 

ilişkilerin bulunmasının çalışanlarda psikolojik güvenliği sağladığını savunur. Bu tür 

çalışma ortamında bireyler risk alabilir, kendi benliklerini açığa çıkarabilir ve 

başarısız olma korkusu duymaksızın işle ilgili denemelerde bulunabilir. Kahn ayrıca 

işleri üzerinde daha fazla kontrole sahip bireylerin daha güvenli hissettiklerini 
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belirtir. Yani destekleyici iş ortamı psikolojik güvenliği artırarak bireylerin işlerine 

daha çok adanmalarını sağlar.  

Eisenberg ve arkadaşları (1986) tarafından geliştirilen AÖD kavramı ise 

çalışanın örgüte yaptığı katkıları ve refahını örgütün önemsediğine dair genel 

inancını ifade eder. Başka bir tanıma göre AÖD, çalışanın işini etkin bir şekilde 

yürütebilmek ve stresli durumlarla baş edebilmek için gerektiğinde örgütten yardım 

alacağına dair algıladığı güvencedir. İhtiyaç duyduğunda örgütten yardım 

alabileceğini, performansıyla orantılı ödüle sahip olabileceğini bilen, ayrıca yetkin ve 

değerli olduğunu hisseden birey işini daha çok isteyerek yapacaktır. Rhoades ve 

Eisenberg (2002) bu ilişkiyi sosyal değişim teorisine dayandırmıştır.  Sosyal değişim 

teorisi, karşılıklılık normu çerçevesinde örgütsel desteği algılayan çalışanın örgütün 

refahını önemseme ve amaçlarına ulaşmasına yardım etme yükümlülüğü 

hissedeceğini savunur. Başka bir deyişle, çalışanlar örgütlerinin kendilerine değer 

verdiğine inandıklarında, işlerine daha fazla adanarak örgüte karşı yükümlülüklerini 

yerine getirmeye çalışır. Bu teoriye göre örgütlerin zorunluluktan çok gönüllü olarak 

çalışanlarına sağladığı imkânlar, çalışan tarafından daha değerli görülmektedir.  

Literatürde, AÖD ve İA arasındaki pozitif ilişkinin varlığını saptayan birçok 

çalışma mevcuttur. Bu çalışmaların en önemlilerinden biri Saks’ın 2006 yılında 

İA’nın ardıllarını ve öncüllerini incelediği çalışmadır. Saks (2006) farklı iş ve 

örgütlerde çalışan 102 kişi üzerinde yaptığı incelemede, işe ve örgüte adanmışlığın 

en önemli belirleyicilerinden birinin AÖD olduğunu tespit etmiş, iki değişken 

arasındaki bu ilişkiyi yine sosyal değişim teorisine dayandırmıştır.  

Bir diğer önemli çalışma Rich ve arkadaşları (2010) tarafından 245 itfaiyeci ve 

yöneticileri üzerinde yapılmıştır. İşe adanmışlığın öncüllerinin ve iş performansına 

etkilerinin incelendiği araştırmada, yüksek örgütsel desteği algılayan çalışanların 

işlerine daha çok adandıkları sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca, AÖD’nin iş performansı 

ve örgütsel vatandaşlık davranışı üzerindeki olumlu etkisinde İA’nını aracılık rolü 

üstlendiği de tespit edilmiştir.  

Zacher ve Winter (2011) Almanya’da yaşlı aile üyelerine evde bakım 

hizmetinde bulunan 147 çalışan üzerinde yaşlı bakımına yönelik AÖD’nin İA ile 
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ilişkisini incelemiştir. Sonuçta, yaşlı bakımı konusunda işyerinden destek gören 

çalışanın yaşlı bakımının getirdiği yük karşısında daha az strese gireceği ve yaşadığı 

stresin İA’yı daha az olumsuz etkileyeceği saptanmıştır. 

Cherubin (2011) kâr amacı gütmeyen bir kuruluşta 208 tam ve yarı zamanlı 

çalışan üzerinde yaptığı araştırmada, AÖD ve İA arasındaki ilişkiyi incelemiştir. 

Araştırma sonucunda, AÖD ve İA arasında pozitif ilişki bulunduğu, AÖD’nin İA’yı 

harekete geçirdiği, en yüksek seviyeye yükselttiği ve optimize ettiği görülmüştür. 

Çalışmada ayrıca, çalışanın demografik özelliklerinin (cinsiyet, yaş, ırk, eğitim, 

yönetim pozisyonunda olup olmadığı ve örgütte çalışma süresi,) AÖD ve İA üzerine 

etkisi incelenmiş olup, sonuçta yönetim pozisyonunda bulunan çalışanların 

örgütlerinin daha çok kendilerini desteklediği algısına sahip olduğu ve böylece 

işlerine daha çok adandıkları tespit edilmiştir. 

Sulea ve arkadaşları (2012) Romanya’daki şirketlerden 258 çalışan üzerinde 

yaptıkları çalışmada, iş talepleri-kaynakları modeli kapsamında, AÖD (iş kaynağı) 

ile örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD); işyerinde kişilerarası çatışmalar (iş talebi) 

ile üretken çalışma davranışı (ÜÇD); sorumluluk (bireysel kaynak) ile ÖVD ve 

sorumluluk (bireysel kaynak) ile üretken çalışma davranışı (ÜÇD) arasındaki 

ilişkilerde İA’nın aracılık rolünün bulunup bulunmadığını incelemişlerdir. Sonuçta 

AÖD’nin İA ile pozitif ilişkisinin bulunduğu teyit edilmiş, sözü edilen ilişkilerde 

İA’nın kısmi aracılık rolünün bulunduğu saptanmıştır. 

Biswas ve arkadaşları (2013) Hindistan’da imalat ve hizmet sektöründe 

yöneticilik yapan 238 kişi üzerinde yaptıkları araştırmada, örgütsel adalet (adalet 

dağılımı ve usul adaleti) ile İA arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide, AÖD ve psikolojik 

sözleşmenin aracılık rolünü incelemiştir. Araştırmada, AÖD ve İA arasındaki pozitif 

ilişki teyit edilmiş, ayrıca, adalet dağılımı ve usul adaletinin İA üzerindeki etkisinde 

AÖD’nin aracılık rolünün bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. Yani, ödüllerin 

tahsisinde ve tahsisi sürecinde örgütün adaletli davrandığını algılayan çalışan aynı 

zamanda örgütsel desteği de algılayacak ve çalışanın İA’sı artacaktır. 

Gillet ve arkadaşları (2013) 235 Fransız polisinin algıladıkları örgütsel destek, 

öz motivasyon ve İA arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırma, AÖD’nin polislerin 
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öz motivasyonlarını etkileyerek İA’larını artırdığını ortaya koymuştur. Başka bir 

deyişle, örgüt tarafından desteklendiğini düşünen polis memurları yüksek seviyede 

öz motivasyon ve İA göstermiştir. 

Caesens ve Stinglhamber’in (2014) Belçika’daki iki farklı şirketten 265 çalışan 

ve 112 yönetici üzerinde yaptıkları çalışmada, AÖD ile İA arasındaki ilişki ve bu 

ilişkide öz-yeterliğin etkisinin bulunup bulunmadığı incelenmiştir. Çalışmanın 

sonucunda, AÖD’nin İA’yı olumlu yönde etkilediği, öz-yeterliğin AÖD ve İA 

arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolünün bulunduğu, İA’nını iş tatmini ve 

performansı artırırken psikolojik baskıyı azalttığı sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Zhong ve arkadaşları (2015) Pekin’de faaliyet gösteren 130 şirketten elde 

ettikleri veride, İA’nını AÖD’den doğrudan; insan kaynakları uygulamalarından da 

AÖD yoluyla dolaylı olarak etkilendiğini tespit etmişlerdir. Çalışmanın bulguları 

arasında ayrıca, İA’nın İAN ile negatif yönlü ilişkisi de yer almaktadır. 

Murthy (2017) 9 farklı işyerinden 345 tam zamanlı çalışan üzerinde yaptığı 

çalışmada, algılanan örgütsel destek ve işe adanmışlık arasında anlamlı ve pozitif 

ilişki bulunduğunu tespit etmiştir.   

Najeemdeen ve arkadaşları (2018) üniversitelerden 203 akademik personel 

üzerinde yaptıkları çalışmada, algılanan örgüt kültürü ve örgütsel desteğin İA 

üzerindeki etkisini incelemiş, sonuçta her iki değişkenin İA ile pozitif ilişkisnin 

bulunduğunu saptamıştır.  

İnce (2016) Türkiye’de hazır giyim sektöründen 307 kişiden elde ettiği 

verilerle AÖD’nin İA üzerindeki etkisinde yönetici desteğinin aracılık rolünü 

incelemiştir. Çalışmada örgütsel desteğin; yönetici desteği ve İA değişkenleri ile 

anlamlı ve pozitif ilişkili olduğu, ayrıca örgütsel desteğin, İA üzerindeki etkisinde 

yönetici desteğinin tam aracılık rolünün bulunduğu tespit edilmiştir. 

Karatepe ve Aga’nın (2016) Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’ndeki banka 

çalışanları üzerinde yaptığı araştırmada AÖD, örgütsel misyonun yerine getirilmesi 

(organizational mission fulfillment) ve iş performansı arasındaki ilişki incelenmiş, 

bankanın insan kaynakları ve teknolojiye yatırım yaparak amaçlarını yerine 
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getirmesinin ve örgütsel desteğin çalışanların İA’larını ve dolayısıyla iş 

performansını artıracağı sonucuna ulaşılmıştır.  

Meriç ve arkadaşları (2017) Türkiye’de 352 öğretmen üzerinde yaptıkları 

çalışmada AÖD ile İA arasındaki ilişkiyi incelemiş ve aralarında pozitif yönlü 

anlamlı bir ilişki olduğunu kaydetmişlerdir.  

Kerse ve Karabey (2019) Türkiye’de 218 banka çalışanı üzerinde, örgütsel 

sinizm ve özdeşleşme bağlamında AÖD’nin İA ve politik davranış algısına etkisini 

inceledikleri çalışmada, çalışanların AÖD’sinin işe bağlanma düzeylerini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediğini saptamışlardır.  

Özdemir ve arkadaşları (2019) Türkiye’de 228 öğretim elemanı üzerinde AÖD 

ile İA arasındaki ilişkide örgütsel güvenin aracı rolünü inceledikleri araştırmada, 

AÖD’nin İA’nın alt boyutları olan yoğunlaşma, adanma ve canlılık alt boyutları 

üzerinde pozitif etkisinin bulunduğunu, ayrıca AÖD’nin canlılık boyutu üzerindeki 

etkisinde örgüte güven ve yöneticiye güvenin kısmi aracı rolünün var olduğunu 

kaydetmişlerdir. 

Yapılan açıklamalar doğrultusunda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir. 

H2: Çalışanların algıladığı örgütsel destek, işe adanmışlık düzeylerini pozitif 

yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

3. İşe Adanmışlıkla İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki  

Schaufeli ve arkadaşları (2001), İA’yı enerji (vigor), adanma (dedication) ve 

yoğunlaşma (absorption) gibi duygularla nitelenen işle ilgili pozitif ve tatmin edici 

ruhsal durum olarak tanımlar. İşlerine adanmış çalışanlar, sahip oldukları pozitif 

enerjiyle birlikte işleriyle aktif ve yoğun bir şekilde meşgul olduklarından işten 

ayrılmak gibi olumsuz düşüncelere kapılmazlar (Saks, 2006: 609).  

İş talepleri-kaynakları modeli, her mesleğin iş talepleri (örneğin; iş yükü, 

fiziksel, bilişsel ve duygusal talepler) ve iş kaynakları (örneğin; çalışana işinde 

özerklik tanınması, performans geribildirimi ve sosyal destek) olmak üzere iki faktör 

içerdiğini savunur (Bakker ve Demeroiti, 2008: 218). Schaufeli ve Bakker (2004) 
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Hollanda’da farklı branşlardan 1698 çalışan üzerinde yaptıkları çalışmada, iş 

kaynaklarının çalışanın İA’larını artırarak İAN’lerini düşüreceği sonucuna 

ulaşılmıştır. Buna göre iş kaynakları çalışanın kendisini geliştirmesini ve 

öğrenmesini teşvik ettiğinden içsel; işle ilgili hedeflerine ulaşmayı sağladıklarından 

dışsal motivasyon kaynağı işlevi görmektedir. Motivasyonu artan çalışanın İA’sı da 

arttığından çalışan daha az işten ayrılmayı düşünmektedir.  

Saks (2006), işe ve örgüte adanmışlığın öncüllerini ve ardıllarını incelediği 

çalışmasında, işe ve örgüte adanmışlığın İAN ile negatif yönlü ilişkisinin bulunduğu 

sonucuna ulaşmıştır.  

Shuck ve arkadaşları (2011) farklı sektörlerden 283 kişi üzerinde işin 

uygunluğu, örgütsel bağlılık, psikolojik iklim, ihtiyari çaba, İAN ve İA değişkenleri 

arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Sonuçta, işin uygunluğu, örgütsel bağlılık ve 

psikolojik iklimin İA ile ilişkili olduğu, İA’nın düşük düzeyli işten ayrılma 

davranışıyla sonuçlandığı görülmüştür.  

Agarwal ve arkadaşları (2012) Hindistan’da 979 yönetici pozisyonunda çalışan 

üzerinde yaptığı çalışmada, İA ve İAN arasındaki negatif ilişkiyi teyit etmiş, 

yönetici-çalışan ilişkisi ve İAN arasındaki ilişkide İA’nın kısmi aracılık rolünün 

bulunduğunu tespit etmiştir.  

Brunetto ve arkadaşlarının (2012) Avustralya’da 193 polis memuru üzerinde 

yaptığı çalışmada, İA ile İAN arasında negatif ilişki bulunduğu görülmüştür. 

Çalışmada ayrıca, örgütsel bağlılığın İA ve İAN arasında kısmi aracılık rolünün 

olduğu saptanmıştır.  

Kim (2017) Güney Kore şirketlerinden 571 çalışan üzerinde; İA’nın iş 

kaynakları, iş performansı ve İAN arasındaki ilişkiye etkisini incelemiştir. Araştırma 

sonucunda, iş kaynaklarının çalışanların İA’sı üzerinde doğrudan olumlu etkisinin 

bulunduğu, çalışanların İA’sının ise iş performanslarıyla doğrudan pozitif ve 

İAN’leriyle doğrudan negatif ilişkisinin bulunduğu görülmüştür. Ayrıca, iş 

kaynakları ile iş performansı; iş kaynakları ile İAN arasındaki ilişkilerde İA’nın 

kısmi aracılık rolünün bulunduğu kaydedilmiştir.  
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Gupta ve Shaheen (2017) Hindistan’da farklı sektörlerde çalışan 228 kişi 

üzerinde yaptıkları araştırmada İA ile İAN arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide 

psikolojik sermayenin aracılık rolünü incelemişlerdir. Çalışma İA’nın İAN ile 

doğrudan negatif ilişkisinin bulunduğunu tespit etmiş, ayrıca bu ilişkide psikolojik 

sermayenin ılımlaştırıcı etkisinin bulunduğunu ortaya koymuştur.  

Lee ve arkadaşları (2018) Malezya’da 500 özel sektör çalışanı üzerinde 

yaptıkları çalışmada,  liderlik tarzları, İA ve İAN arasındaki ilişkide denetleyici 

koçluk (supervisory oaching) ve performans geri bildiriminin aracı rolünü 

incelemişlerdir. Sonuçta, İA ile İAN arasında negatif ilişki tespit etmiş, ayrıca 

denetleyici koçluk ve performans geri bildirimiyle İAN arasındaki ilişkilerde İA’nın 

aracı rolünün bulunduğunu saptamıştır.  

De Simone ve arkadaşları (2018) İtalya’da 194 hemşire üzerinde yaptıkları 

çalışmada, hemşirelerin İAN ve hasta memnuniyeti üzerinde, iş tatmini, İA ve öz 

yeterliliğin etkisini araştırmışlar, sonuçta, hemşirelerin iş tatmini, İA ve öz 

yeterliliklerinin İAN ile negatif ilişkili olduğunu tespit etmişlerdir.  

Koyuncu ve arkadaşları (2006) bir Türk bankasından 286 kadın yöneticiden 

elde ettikleri verilerle yaptıkları çalışmada İA’nın öncüllerini ve ardıllarını 

incelemişleridir. Çalışmada iş hayatına ilişkin deneyimlerin (kontrol, ödüller ve 

tanınma, değer uygunluğu) İA’nın üç değişkeninin (enerji, adanma ve yoğunlaşma) 

de öncülü olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca, yüksek İA gösteren çalışanların iş 

tatminlerinin daha fazla olduğu ve daha az İAN gösterdikleri tespit edilmiştir. 

Erdil ve Müceldili (2014) Türkiye’de 111 memur üzerinde işyerinde 

kıskançlığın İA ve İAN üzerindeki etkilerini incelemiştir. Sonuçta, çalışan 

kıskançlığının duygusal İA ile negatif ve İAN ile pozitif ilişkisi saptanmış, İA ile 

İAN arasında ise negatif ilişki teyit edilmiştir.  

Özyılmaz ve Süner (2015) Hatay’da faaliyet gösteren dokuz farklı işletmenin 

268 çalışanı üzerinde İA’nın işyeri tutumlarına olan etkisini inceledikleri 

araştırmalarında, İA’nın İAN’yi negatif ve anlamlı bir şekilde etkilediğini 

kaydetmişlerdir.   



91 

Akgün (2017) , tekstil sektöründe üretim yapan bir firmadaki 236 çalışan 

üzerinde yaptığı araştırmada, İA’nın alt boyutları olan canlılık, adanma ve 

venmışlıkşlığınluğunığı araştırmada, ir.  örgütsel destekle , uştur:ti üzerinde dolaylı 

etkisinin bulunduğunu tespit etmiştir. yoğunlaşma ile İAN arasında negatif yönde 

anlamlı ilişkiler olduğunu tespit etmiştir.  

Erdirençelebi ve Karataş (2019) Konya’da 400 banka çalışanı üzerinde örgütsel 

adaletin İA ile İAN üzerine etkisini inceledikleri araştırmalarında, banka 

çalışanlarının İA düzeyinin İAN’yi negatif yönde etkilediğini kaydetmişlerdir.  

Yapılan açıklamalar doğrultusunda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir. 

H3: Çalışanların işe adanmışlık düzeyleri işten ayrılma niyetlerini negatif 

yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

4. Algılanan Örgütsel Destek ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkide 

İşe Adanmışlığın Aracılık Rolü 

Literatür ve hipotezler bölümündeki açıklama ve araştırmalara göre AÖD ve 

İA’nın İAN ile negatif yönlü ilişkiye sahip olduğu; AÖD ve İA arasında ise pozitif 

yönlü bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur. Bu çalışmada, AÖD’nin İAN üzerinde 

doğrudan etkisinin bulunmasının yanı sıra İA’nın dolaylı etkisinin varlığı 

incelenmiştir. Başka bir deyişle, sosyal değişim teorisinin karşılıklılık normu 

çerçevesinde, örgüte yaptığı katkıları ve kendi refahını örgütün önemsediğini 

düşünen çalışanın daha çok işine adanacağı ve böylelikle daha az İAN’ye sahip 

olacağı düşünülmüştür. 

Literatür incelemesinde AÖD ile İAN arasındaki ilişkide İA’nın aracılık rolünü 

inceleyen farklı araştırmalar tespit edilmiştir.  

AÖD, İA ve İAN arasındaki ilişkiyi inceleyen ilk çalışmalardan biri Shantz ve 

arkadaşları (2014) tarafından Birleşik Krallık’ta imalat sektöründeki 175 çalışan 

üzerinde yapılmıştır. Sonuçta, AÖD’nin düşük; İA ve İAN arasındaki ilişkide 

tampon etkisinin bulunduğu tespit edilmiştir. Başka bir deyişle, düşük adanmışlığa 

fakat yüksek örgütsel desteğe sahip çalışanların işyerinde kalma motivasyonuna 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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Öte yandan, AÖD’yi doğrudan incelememekle birlikte, örgütsel destek 

kapsamında katılımcı İK uygulamaları, İA ve İAN arasındaki ilişkiyi inceleyen 

Shuck ve arkadaşlarının (2014) çalışması da mevcut çalışmaya ışık tutması açısından 

değerli görülmektedir. Sağlık hizmetleri sektöründen 207 kişi üzerinde yapılan bu 

araştırmada İK uygulamalarına çalışanın katılımının sağlanmasının (çalışanın buna 

yönelik algısının) ve İA’nın (duygusal, bilişsel ve fiziksel adanmışlık) İAN ile 

negatif yönlü ilişkisinin bulunduğu, ayrıca İA’nın katılımcı İK uygulamaları ve İAN 

arasındaki ilişkide kısmen aracılık rolünün bulunduğu saptanmıştır.  

Thirapatsakun ve arkadaşları (2014) Tayland’da 890 hemşire üzerinde 

yaptıkları çalışmada, AÖD’nin İA yoluyla İAN üzerinde dolaylı etkisinin 

bulunduğunu tespit etmiştir.  

Kumar ve arkadaşları (2018) Hindistan’da 5088 hizmet sektörü çalışanı 

üzerinde yaptıkları çalışmada, çalışanın kendisini geliştirmesine yönelik örgütsel 

destekle İAN arasında İA’nın aracılık rolünün bulunduğunu ortaya koymuşlardır.  

Nadeem ve arkadaşları (2019) Hindistan’da 300 banka çalışanı üzerinde 

yaptığı araştırmada, AÖD ile İAN arasında negatif; AÖD ile İA arasında pozitif ve 

İA ile İAN negatif ilişki tespit etmiş, İA’nın AÖD ile İAN arasındaki ilişkide anlamlı 

aracılık rolünün bulunduğunu saptamıştır. 

Putra ve Surya (2019: 19) Endonezya’da 44 çalışan üzerinde yaptıkları 

araştırmada, AÖD’nin İAN üzerinde anlamlı negatif, İA üzerinde ise anlamlı pozitif 

etkisinin bulunduğunu, İA’nın İAN üzerinde anlamlı negatif etkiye sahip olduğunu, 

ayrıca İA’nın AÖD ile İAN arasındaki ilişkide kısmi aracı rolünün bulunduğunu 

ortaya koymuştur.  

Yapılan açıklamalar doğrultusunda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir. 

H4: Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arsındaki ilişkide işe 

adanmışlığın aracılık rölü vardır. 
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C. Araştırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

Yapılan bu çalışmanın temelinde insan unsurunun bulunması sebebiyle sosyal 

bilimlerdeki çalışmalara özgü genel sınırlılıklar bu çalışma için de geçerli olup, 

verilerin güvenilirliği, kullanılan anketteki maddeler ve bu maddelere verilen 

cevaplarla sınırlıdır. Ayrıca araştırma, Erzincan’da sağlık sektöründe faaliyet 

gösteren sağlık çalışanlarından elde edilen verilerle sınırlıdır.  

Bu araştırmada kullanılan anketin, analizlere konu olan değişkenleri belirlemek 

için gerekli özelliklere sahip olduğu varsayılmıştır. Araştırmada ele alınan konuları 

ölçmeye yönelik olarak kullanılan ölçeklerin daha önce yapılan araştırmalarda 

güvenilirlik ve geçerlilikleri ispatlanmıştır. Bu analizler dâhilinde ortaya konulan 

ölçekler yüksek güvenilirlik ve geçerlilik düzeylerine sahiptirler. Araştırmanın anket 

uygulamasına geçilmeden önce, Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi etik 

kurulundan onay alınmıştır. Ayrıca anketlerin uygulanacağı Erzincan'daki sağlık 

kurumlarının yetkilileri ve çalışanlarıyla gerekli görüşmeler yapılmış ve elde 

edilecek verilerin sadece akademik bir çalışma için kullanılacağı, gerek sağlık 

kuruluşları gerekse çalışanlara ilişkin bilgilerin hiçbir kurum veya kuruluşla 

paylaşılmayacağı bildirilmiştir. Böylelikle ankete katılan çalışanların kaygıları da 

giderilmiştir.  

Anket uygulamasına başlamadan önce katılımcılara AÖD, İAN ve İA 

kavramları açıklanmış, anlamadıkları veya tereddüt duydukları ifadeler açıklanarak 

yardımcı olunmuştur. Ankete katılacak olan sağlık çalışanlarının araştırmanın 

amacına uygun olarak ankette yer alan ifadelere doğru ve içtenlikle cevaplar vermesi 

için gerekli koşullar sağlanmıştır. Yapılan anket çalışması katılımcılarla 

bilgilendirme ve iletişim halinde yapıldığından dolayı ankette yer alan ifadelerin 

katılımcılar tarafından anlaşıldığı ve gerçek düşüncelerini yansıtacak şekilde 

doldurulduğu varsayılmıştır. 

D. Araştırmanın Yöntemi 

Yöntem; araştırma modelinin belirlenmesi, evren ve örneklem seçimi, verilerin 

toplanması, işlenmesi, analiz edilmesi ve yorumlanmasından meydana gelmektedir 
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(Karasar, 2002).  Bir başka deyişle yöntem, bir bilim dalında araştırma sürecindeki 

hedeflenen amaçlara ulaşmak için izlenilen yoldur (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014: 32). 

Araştırma yöntemi, araştırmanın amacına uygun ve ekonomik olarak, verilerin 

toplanması ve çözümlenebilmesi için gerekli koşulların düzenlenmesidir. Bu 

koşulların düzenlenmesinde tarama ve deneme olmak üzere iki temel yaklaşım 

mevcuttur. Araştırmacı, bu temel yaklaşımlardan amacına ve içinde bulunduğu 

koşullara göre yararlanmak mecburiyetindedir. Tarama yöntemi, geçmişte veya hali 

hazırda var olan bir durumu var olduğu şekli ile betimlemeyi amaç edinen araştırma 

yaklaşımıdır. Araştırmaya konu olan olay, kişi veya nesne, kendi koşulları içinde ve 

olduğu gibi tanımlanmaya çalışılır. Onları, herhangi bir şekilde değiştirme, etkileme 

çabası gösterilmez. Aslolan, onları uygun bir şekilde gözleyip belirleyebilmektir 

(Karasar, 2002). Bu çalışmanın amacı, verilerin toplanma şekli ve bu verilerin 

çözümlenmesi itibariyle tarama yaklaşımı kullanılarak gerçekleştirilmiş olup, 

araştırma betimsel niteliktedir.  

Araştırma verisinin elde edilmesinde anket tekniği kullanılmıştır. Bu bağlamda 

ilk önce araştırma konusu hakkında literatür taraması yapılmıştır. Anket uygulaması 

için konuların ölçüm araçları incelenip, bu araştırmanın amacına en uygun olanları 

kullanılmaya çalışılmıştır. AÖD ve İA adanmışlık için daha önce literatürde yaygın 

olarak kullanılan, geçerlilikleri alan araştırmacıları tarafından kabul gören ve 

Türkçeye uyarlanan ölçekler kullanılmıştır. İAN için de yine sıklıkla tercih edilen bir 

ölçek, orijinal dili olan İngilizceden uyarlanmıştır. Bu ölçek Türkçeye çevrilirken 

kültürel farklılıklar göz önünde bulundurularak, herhangi bir anlam kargaşasına veya 

anlam kaymasına yol açmaması için ölçekteki ifadeler ilk önce İngilizceden 

Türkçeye, sonra Türkçeden İngilizceye tercüme edilmiştir. Tercüme edilen ifadelerde 

herhangi bir anlam bozukluğu veya anlam kaymasının olmadığı tespit edilmiştir. 

1. Veri Toplama Araçları 

Araştırma verisini elde etmek için uygulanan anket formu, iki kısımdan 

oluşmaktadır. Birinci kısımda ankete katılanların kişisel özellikleri, ikinci kısımda 

AÖD, İA ve İAN ile ilgili sorular bulunmaktadır. Anket formu Ek-1’de yer 

almaktadır. Ankette yer alan ölçekler hakkında bilgiler aşağıda verilmektedir. 
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Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği: Çalışanların algıladıkları örgütsel desteği 

belirlemek üzere Eisenberger ve arkadaşlarının (1986) geliştirdiği 36 maddelik ölçek, 

Stassen ve Ursel (2009) tarafından kısaltılmış ve 10 maddelik geçerleme çalışması 

yapılmıştır. Akkoç vd, (2012) bu kısaltılmış versiyonu, -iki maddeyi (6 ve 9) faktör 

değerleri düşük olmasından dolayı çıkartarak- Türkçeye uyarlamışlardır. Bu 

araştırmada Akkoç vd, (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan 8 maddelik ölçek 

kullanılmıştır. 

İşe Adanmışlık Ölçeği: Katılımcıların işe adanmışlık durumları, Schaufeli ve 

Bakker (2003) tarafından geliştirilen ve Türkçe uyarlaması Özkalp ve Meydan 

(2014) tarafından yapılan 9 maddeli “İşe Adanmışlık Ölçeği” kullanılarak 

ölçülmüştür.  

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Çalışmada, işten ayrılma niyetini ölçmek 

amacıyla Rosin ve Korabik (1995) tarafından geliştirilen ve Tanrıöver (2005) 

tarafından Türkeçe’ye uyarlaması yapılan tek boyutlu ve toplam 4 maddeden oluşan 

ölçek kullanılmıştır. 

Ölçeklerinin tümü 5’li Likert Tipi Derecelendirme ölçeği (1-Hiç 

Katılmıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) ile cevaplandırılmaktadır. 

2. Araştırmanın Evreni ve Örneklem Seçimi 

Araştırma evreni, çözüm aranan veya test edilecek hipotezlerin uygun bir 

örneklem üzerinde ölçüm yapılması için belirlenir (Gürbüz ve Şahin, 2018: 125). 

Araştırmanın evreni, Erzincan’da sağlık sektöründe faaliyet gösteren sağlık 

çalışanlarından oluşmaktadır. 

Araştırma evreninin tespitinde, çalışanların birbirleriyle iletişim-etkileşim 

içinde olması ve takım çalışması özelliğine sahip bir sektörün ele alınmasının uygun 

olacağı düşünülmüş ve buna göre araştırma evreninin sağlık sektörü olmasına karar 

verilmiştir. Araştırmanın çalışma evreni olarak sağlık sektöründe faaliyet gösteren, 

Erzincan il merkezinde bulunan kamu hastaneleri ve toplum sağlığı merkezlerinde 

görev yapan sağlık çalışanları seçilmiştir. Çalışma evreni, ulaşılabilen evren 

demektir. Örneklemin seçildiği evren, çalışma evrenidir. Çalışma evreni, araştırma 
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evrenini bütün nitelikleriyle temsil eden, fakat onun küçük bir modeli olan ve 

araştırmacının örneklemini seçtiği evrendir (Arseven, 2001: 105).  

Araştırmanın çalışma evreni, 1300 sağlık çalışanından oluşmaktadır. Bu 

çalışma evrenin %95 güvenilirlik ve %5 hata payı öngörülerek seçilecek örneklem 

büyüklüğü, 281 olarak tespit edilmiştir (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). 

Anket uygulaması sırasında hatalı veya eksik doldurulma olasılığı göz önünde 

bulundurularak 450 adet anket hazırlanmıştır. Anketlerin tamamı bizzat araştırmacı 

gözetiminde çalışanlara dağıtılmış ve doldurulan anketler tekrar araştırmacı 

tarafından toplanmıştır. Ankete katılan çalışanların belirlenmesinde basit tesadüfi 

örneklem yöntemi uygulanmıştır. Bu yöntemde ankete katılan kişiler rastgele seçilir 

ve bundan dolayı sistematik bir yanılgı olmaz. Ankete katılanlar tamamen şans 

faktörüne bağlıdır ve tüm kişiler eşit şansa bağlı olduğu için bu da araştırmanın 

samimi, tarafsız ve objektif olarak gerçeğe uygun olduğunu göstermektedir (Gürbüz 

ve Şahin, 2018: 135). Anket uygulamasında toplam 450 anketten hatasız ve tam 

olarak doldurulan 427’si analize tabi tutulmuştur. Bundan dolayı araştırmanın 

örneklemi 427 sağlık çalışanıdır. 

3. Araştırmada Kullanılan İstatistiki Yöntemler 

Araştırmada elde edilen verilerin analizi için SPSS 22 ve AMOS 17 paket 

programları kullanılmıştır. Araştırmanın analiz kısmında ilk olarak her bir ölçeğe ayrı 

ayrı güvenilirlik ve geçerlilik analizi uygulanmıştır. Güvenilirlik, bir ölçme aracıyla 

tekrarlanan ölçümlerde elde edilen değerlerin kararlılığı olarak ifade edilir. Diğer bir 

ifade ile bir ölçme aracının farklı zamanlarda, farklı mekânlarda, farklı kişilere 

uygulanması halinde aynı sonuçların ortaya çıkmasına denir. Güvenilirlik yalnızca ölçme 

aracına ait bir özellik değildir, aynı zamanda bu aracın sonuçlarına da bağlı bir özelliktir 

(Ercan ve Kan, 2004: 212). Bir araştırmada yöntemin güvenilirliği sağlanmamış ise o 

araştırma için toplanan verilerin güvenilir ya da geçerli olması bir anlam taşımaz. 

Geçerlilik ise bir ölçme aracının anlamlılığıyla ilgilidir. Geçerlilik, bir sonucun tesadüfi 

yanılgılar içermemesi demektir. Diğer bir ifade ile ölçme aracı ile ne ölçülmek isteniyor 

ise ölçme aracının özelliğinin başka bir özellikle karışmadan ölçülmek isteneni 

ölçmesidir (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014: 148). Bu araştırmada ölçeklerin güvenilirlikleri 

http://www.surveysystem.com/sscalc.htm
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davranış bilimlerinde en fazla kullanılan içsel tutarlılık yöntemi ve içsel tutarlılığın test 

edilmesinde kullanılan en popüler yöntem olan Cronbach Alfa güvenilirlik ölçütü ile 

hesaplanmıştır. Cronbach Alfa, 0 ile 1 arasında bir değer alır ve bu değer 1’e yaklaştıkça 

ölçeğin güvenilirliği de artar (Tavakol ve Dennick, 2011: 53). Güvenilirliğe ait kabul 

edilebilen değerler aşağıda verilmiştir (Yaşar, 2014: 63): 

0,00 < α < 0,40 Aralığındaki değere sahip ölçek güvenilir değildir.  

0,41 < α < 0,60 Aralığındaki değere sahip ölçek düşük güvenilirliktedir. 

0,61 < α < 0,80 Aralığındaki değere sahip ölçek orta düzeyde güvenilirdir.  

0,81 < α < 1,00 Aralığındaki değere sahip ölçek yüksek düzeyde güvenilirdir. 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik ve geçerliliğini test etmeye 

yönelik olarak sırasıyla açımlayıcı faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizleri 

kullanılmıştır. Açımlayıcı faktör analizi, değişkenleri etkileyen faktörlerin sayısını 

keşfetmek ve hangi değişkenlerin birlikte hareket ettiğini analiz etmek için kullanılır. 

Literatürdeki bazı çalışmalar faktör yükü değerinin örneklem sayısına bağlı olarak 

değişebileceğini savunmaktadırlar. Bu çalışmalara göre örneklem sayısının 350 ve 

üzeri olması durumunda faktör yükü en az 0,30 olarak, örneklem büyüklüğünün 200 

ve üzeri olması durumunda ise en az 0,40 olarak alınabileceği yönündedir. Ayrıca 

sosyal bilimler alanında yapılan çalışmalar için 0,40 ile 0,70 arası değere sahip 

faktörlerin düşük ve orta dereceli olarak değerlendirildiği görülmektedir (Koçak, 

2017; Kaiser ve Rice, 1974). 

Araştırmada açımlayıcı faktör analizi ile elde edilen verilerin uyumluluğunun 

test edilmesine yönelik olarak doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Doğrulayıcı 

faktör analizi (DFA), gizli yapılar (örneğin tutumlar, marka bağımlılığı, kişilik 

özellikleri) arasındaki ilişkiyi inceleyen çok değişkenli bir analiz tekniğidir (Gürbüz, 

2019: 50). DFA, açımlayıcı faktör analizi ile tespit edilemeyen gözlenen değişkenler 

(örneğin test puanları veya derecelendirmeleri) ile gizil değişkenler veya faktörler 

arasındaki ilişkileri incelemesi bakımından daha sağlıklı bir yöntem olarak kabul 

edilir. Doğrulayıcı faktör analizinde modelin uyumu hakkında bilgi veren bir takım 

uyum endeksi değerleri vardır. Bu araştırmada Genel Model Uyumu için Ki-Kare 

Uyum Testi (CMIN/DF); Karşılaştırmalı Uyum Endeksleri olarak Normlaştırılmış 
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Uyum Endeksi (Normed Fit Index, NFI), Artık Temelli Uyum Endeksi (Root Mean 

Square Residual, RMR), Tucker-Lewis Endeksi (TLI), Artırmalı Uyum Endeksi 

(Incremental Fit Index, IFI), Karşılaştırmalı Uyum Endeksi (Comparative Fit Index, 

CFI), Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü (Root Mean Square Error of 

Approximation, RMSEA); Mutlak Uyum Endeksi olarak İyilik Uyum Endeksi 

(Goodness of Fit Index, GFI) değerleri dikkate alınmıştır (Hooper, Coughlan, Muller, 

2008: 53-56). Araştırmada dikkate alınan bu uyum iyiliği endekslerine ait kabul 

edilebilir uyum değerleri Tablo 2.1’de verilmiştir. RMSEA için 0,08’den küçük 

değerler iyi uyumu gösterirken; 0,08 ile 0,1 arasındaki değerler orta düzeyde/vasat 

uyum olarak kabul edilebilmektedir.  

Tablo 2. 1. Yapısal Eşitlik Modelinin Uyumuna Ait İstatistiksel Değerler 

Uyum Ölçüsü Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN / DF  x2/sd ≤2 

RMSEA RMSEA≤0.08 

GFI 0.90≤GFI 

RMR RMR < 1 

CFI 0.90≤CFI 

NFI 0.90≤NFI 

IFI 0.90≤IFI 

TLI 0.90≤TLI 

 

Kaynak: Hooper D, Coughlan J, Mullen M (2008). Structural equation modelling: 

Guidelines for determining model fit. Electronic Journal of Business Research Methods, 

6(1), 53-60 

Araştırmada kullanılan verilerin faktör analizine uygun olup olmadığının tespiti 

için Bartlett Küresellik Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmıştır. 

KMO testi uygulanarak değişkenler arasındaki korelasyonlar ve faktör analizinin 

uygun olup olmadığı tespit edilir. 0 ile 1 arasında bir değer alan KMO’nun en düşük 

kabul edilebilir değeri 0,50’dir. KMO değerinin 0,50-0,60 arası kötü, 0,61-0,70 arası 

zayıf, 0,71-0,80 arası orta ve 0,90 üzeri ise mükemmel seviyede olduğu anlamına 
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gelir (Yaşar, 2014: 66). Çalışmamızda KMO değerinin 0,60’tan büyük olması ölçüt 

olarak alınmıştır. Araştırmada uygulanan diğer bir değer ise Bartlett Küresellik 

Değeridir (Bartlett’s Test of Spherecity). Bartlett Küresellik Değerinin p≤0,05 

düzeyinde anlamlı olması gerekmektedir  (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014: 403).  

Araştırmaya katılan çalışanların AÖD, İAN ve İA düzeylerine ait ortalamaların 

değerlendirilmesinde aşağıdaki aralıklar kullanılmıştır (Çınar, 2010: 271).  

- 1,00-1,80 Çok düşük  

- 1,81-2,60 Düşük  

- 2,61-3,40 Orta  

- 3,41-4,20 Yüksek  

- 4,21-5,00 Çok yüksek 

E. Bulgular ve Analiz 

Araştırmanın bu bölümünde verilerin özellikleri, demografik özellikler, AÖD, 

İA ve İAN ölçeklerine ait güvenilirlik, geçerlilik ve tanımlayıcı istatistiksel 

değerlerin analizi yapılmış, ardından hipotezler test edilmiş ve bulgular 

yorumlanmıştır. 

1. Demografik Özelliklere İlişkin Bulgular  

Araştırmaya katılan sağlık çalışanlarının demografik özelliklerine ilişkin 

bilgiler Tablo 2.2’de gösterilmiştir. Tabloya göre çalışanların %53,9’unun kadın, 

%46,1’inin erkek olduğu görülmektedir. Ankete katılan çalışanların %74’ü evli, 

%26’sı bekârdır. Çalışanların %15,4’ü 20-25 yaş aralığında, %40,1’i 26-40 yaş 

aralığında ve %44,5’i ise 41 ve üstü yaş aralığındadır. Eğitim değişkenine ilişkin 

bulgulara göre lise mezunu olanların oranı %32,3, önlisans mezunu olanların oranı 

%31,1 ve lisans mezunu olanların oranı 36,6’dır. Katılımcıların meslek dağılımı 

şöyledir: Doktor %8,7, hemşire %34,4, sağlık memuru %16,9 ve diğer sağlık 

çalışanları %40. Katılımcıların çalışma sürelerine bakıldığında 11 yıl ve üstü 

çalışanların çoğunlukta (%45,4) olduğu, 1-5 yıl arasındaki çalışanların % 29,3, 6-10 

yıl arasındaki çalışanların ise % 25,3 olduğu görülmektedir. 
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Tablo 2. 2. Demografik Özellikler 

 Sayı Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Erkek 

Kadın 

 

197 

230 

 

46,1 

53,9 

Medeni Durum 

Evli 

Bekâr 

 

316 

111 

 

74,0 

26,0 

Yaş 

20-25 

26-40 

41 + 

 

64 

171 

192 

 

15,4 

40,1 

44,5 

Eğitim Durumu 

Lise 

Ön Lisans 

Lisans 

 

138 

133 

156 

 

32,3 

31,1 

36,6 

Meslek 

Doktor 

Hemşire 

Sağlık Memuru 

Diğer 

 

37 

147 

72 

171 

 

8,7 

34,4 

16,9 

40,0 

Çalışma Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 + 

 

125 

108 

194 

 

29,3 

25,3 

45,4 

Toplam 427 100 

2. Normal Dağılıma İlişkin Bulgular  

Araştırma verilerinin normal dağılıp/dağılmadığı, araştırmada yapılan 

analizleri belirleyici rol oynamaktadır. Normal dağılımın olduğu verilerde 

parametrik, normal dağılımın olmadığı verilerde ise non-parametrik testler 

kullanılmaktadır (Gürbüz ve Şahin, 2018: 242).   Bu doğrultuda araştırmada elde 

edilen verilerin normal dağılım varsayımını sağlayıp sağlamadıkları Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile belirlenmeye çalışılmıştır (Kerse ve Karabey, 

2019: 93). Analiz bulguları Tablo 2.3’de gösterilmiştir. 

Tablo 2. 3. Normallik Testi 

 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

İstatistik p* İstatistik p* 

AÖD ,082 ,000 ,965 ,000 

İA ,080 ,000 ,978 ,000 

İAN ,161 ,000 ,905 ,000 

*p<0,05 ise veriler normal dağılmıyor. 
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Tablodaki bulgular incelendiğinde tüm değişkenlerin ortalama puanlarının 

normal dağılmadığı görülmektedir. Bu doğrultuda katılımcıların demografik 

özelliklerine göre ortalamaların karşılaştırılmasında parametrik olmayan testler (iki 

grubun karşılaştırılmasında Mann Whitney-U Testi, ikiden fazla grubun 

karşılaştırılmasında Kruskal Wallis-H Testi) kullanılacaktır. 

3. Ölçekler ile İlgili Analizler 

Aşağıda araştırma değişkenlerini ölçmek üzere kullanılan ölçeklerle ilgili 

analizler açıklanmaktadır. Güvenilirlik analizinde maddelerin düzeltilmiş madde 

puan korelasyonunun 0,30’un altında olmaması (Field, 2009: 678), içsel tutarlılık 

dikkate alınarak hesaplanan Cronbach Alpha katsayısının ise 0,70 ve daha yüksek 

olması referans alınmıştır. Doğrulayıcı faktör analizinde maddelerin standardize 

edilmiş regresyon yüklerinin 0,40’tan yüksek olması referans alınmıştır. 

a) Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Analizleri 

AÖD Ölçeği 8 maddeden oluşmaktadır. Ölçeğe ilk olarak güvenilirlik ardından 

faktör analizi uygulanmıştır. 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Güvenilirlik Analizi  

Ölçekteki maddeler “AÖD” olarak kodlanmış ve yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 2.4’te gösterilmiştir. 

Tablo 2. 4. AÖD Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

Madde No Ortalama 
Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Varyansı 

Düzeltilmiş 

Madde 

Toplam Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach 

Alpha Katsayısı 

AÖD1 2,93 1,284 19,00 60,582 ,768 ,940 

AÖD2 2,78 1,304 19,16 59,289 ,826 ,936 

AÖD3 2,83 1,264 19,11 60,423 ,792 ,939 

AÖD4 2,61 1,278 19,33 61,600 ,715 ,944 

AÖD5 2,85 1,323 19,09 58,718 ,844 ,935 

AÖD6 2,68 1,311 19,25 58,630 ,858 ,934 

AÖD7 2,56 1,276 19,37 60,455 ,781 ,939 

AÖD8 2,70 1,314 19,24 59,172 ,825 ,936 

Cronbach 

Alpha 
0,945 
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Tablo 2.4’te yer alan bulgular incelendiğinde ölçeğin Cronbach Alpha 

katsayısının referans alınan 0,70 değerinin üzerinde olduğu (0,945) görülmektedir. 

Ölçek maddelerine ilişkin düzeltilmiş madde toplam puan korelasyonu değerleri 

0,30’dan yüksektir. Ayrıca ölçekten herhangi bir maddenin silinmesiyle cronbach 

alpha katsayısında önemli bir değişmenin olmadığı görülmektedir. 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği Faktör Analizleri 

8 maddelik ölçeğin geçerliliği sırasıyla açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizleri yapılarak tespit edilmiştir. Açımlayıcı faktör analizi, bulguları Tablo 2.5’te 

verilmiştir. 

Tabloda yer alan bulgular incelendiğinde 8 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir 

yapıda olduğu ve her bir maddenin faktör yükünün 0,30 olarak referans alınan 

değerden yüksek olduğu görülmektedir. Ölçek, toplam varyansın %72,431’ini 

açıklamaktadır. Ölçeğe ilişkin KMO değeri 0,919; küresellik anlamlılık değeri ise 

0,000’dır. Bu değerler, referans alınan değerleri (KMO>0,60; Küresellik anlamlılık 

değeri<0,05) karşılamaktadır.  

Tablo 2. 5.  AÖD Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi  

Faktör 

F
a

k
tö

r 

Y
ü

k
le

r
i 

Ö
zd

eğ
er

 

A
çı

k
la

n
a

n
 

V
a

ry
a

n
s 

T
o

p
la

m
 

V
a

ry
a

n
s 

C
ro

n
b

a
ch

 

A
lp

h
a

 

AÖD  5,794 72,431 72,431 0,945 

AÖD6 ,897     

AÖD5 ,886     

AÖD8 ,871     

AÖD2 ,871     

AÖD3 ,842     

AÖD7 ,836     

AÖD1 ,823     

AÖD4 ,778     

KMO = ,919 

Bartlett Küresellik Testi (İstatistik Değeri= 3094,542; p= ,000) 

AÖD ölçeğine açımlayıcı faktör analizinden sonra doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Analize ilişkin bulgular Şekil 2.2’de verilmiştir. Şekilden de 

görüldüğü gibi tüm maddelere ait standardize edilmiş regresyon yükleri 0,40’tan 

yüksektir. 
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Şekil 2. 2. AÖD Ölçeği DFA 

Doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen model uyum endeksi değerleri ise 

Tablo 2.6’da yer almaktadır. 

Tablo 2. 6. AÖD Ölçeğine Ait Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN / DF x2/sd ≤ 2 17,122 

CFI ≥,90 ,896 

RMR <,1 ,086 

GFI ≥,90 ,809 

IFI ≥,90 ,896 

TLI ≥,90 ,854 

NFI ≥,90 ,890 

RMSEA RMSEA ≤,08 ,195 

Tablodaki uyum iyiliği değerleri, ölçeğin referans değerlerini 

karşılamadığından maddeler arasında modifikasyonlar (aöd1 ile aöd2, aöd1 ile aöd3, 

aöd2 ile aöd3, aöd3 ile aöd4, aöd6 ile aöd7 ve aod7 ile aöd8)  yapılmıştır. Bu 

işlemden sonra elde edilen bulgular Şekil 2.3’teki gibidir. Ayrıca tüm maddelere ait 

standardize edilmiş regresyon yüklerinin 0,40’tan yüksek olduğu görülmektedir. 
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Şekil 2. 3. AÖD Ölçeği Modifikasyonlu DFA 

AÖD ölçeğine yapılan modifikasyonlarla elde edilen model uyum iyiliği 

değerleri Tablo 2.7’de verilmiştir. 

Tablo 2. 7. AÖD Ölçeği Modifikasyon Sonrası Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN/DF x2/sd ≤ 2 2,764 

CFI ≥,90 ,992 

RMR <,1 ,032 

GFI ≥,90 ,978 

IFI ≥,90 ,992 

TLI ≥,90 ,984 

NFI ≥,90 ,988 

RMSEA RMSEA ≤,08 ,064 

Tablodaki uyum iyiliği değerleri, referans değerlerin sağlandığını bu nedenle 

yapılan modifikasyonların model uyumunu iyileştirdiğini göstermektedir. 

Dolayısıyla açımlayıcı faktör analizi ile elde edilen faktör yapısı doğrulanmaktadır.  

b) İşe Adanmışlık Ölçeği Analizleri  

İA Ölçeği 9 maddeden oluşmaktadır. Ölçeğe ilk olarak güvenilirlik ardından 

faktör analizi uygulanmıştır. 
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İşe Adanmışlık Ölçeği Güvenilirlik Analizi  

Ölçekteki maddeler “İA” olarak kodlanmış ve yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 2.8’de gösterilmiştir. 

Tablo 2. 8. İA Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

Madde No Ortalama 
Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Varyansı 

Düzeltilmiş 

Madde 

Toplam Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

İA1 3,43 1,297 26,07 52,275 ,647 ,858 

İA2 3,51 1,242 25,99 52,049 ,698 ,853 

İA3 3,21 1,265 26,30 51,706 ,703 ,853 

İA4 3,14 1,221 26,36 51,340 ,758 ,848 

İA5 3,15 1,239 26,35 51,135 ,757 ,848 

İA6 3,63 1,214 25,88 53,165 ,647 ,858 

İA7 3,24 1,311 26,26 51,976 ,656 ,857 

İA8 3,20 1,353 26,30 56,820 ,365 ,884 

İA9 2,99 1,359 26,51 56,926 ,357 ,884 

Cronbach 

Alpha 
0,874 

Tablo 2.8’de yer alan bulgular incelendiğinde ölçeğin Cronbach Alpha 

katsayısının referans alınan 0,70 değerinin üzerinde olduğu (0,874) görülmektedir. 

Ölçek maddelerine ilişkin düzeltilmiş madde toplam puan korelasyonu değerleri 

0,30’dan yüksektir. Ayrıca ölçekten herhangi bir maddenin silinmesiyle cronbach 

alpha katsayısında önemli bir değişmenin olmadığı görülmektedir. 

İşe Adanmışlık Ölçeği Faktör Analizleri 

9 maddelik ölçeğin geçerliliği sırasıyla açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizleri yapılarak tespit edilmiştir. Açımlayıcı faktör analizi bulguları Tablo 2.9’da 

verilmiştir. 

Tabloda yer alan bulgular incelendiğinde 9 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir 

yapıda olduğu ve her bir maddenin faktör yükünün 0,30 olarak referans alınan 

değerden yüksek olduğu görülmektedir. Ölçek, toplam varyansın %52,775’ini 

açıklamaktadır. Ölçeğe ilişkin KMO değeri 0,853; küresellik anlamlılık değeri ise 

0,000’dır. Bu değerler, referans alınan değerleri (KMO>0,60; Küresellik anlamlılık 

değeri<0,05) karşılamaktadır.  
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Tablo 2. 9. İA Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Faktör 

F
a

k
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Y
ü
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i 

Ö
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n
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a
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A
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İA  4,750 52,775 52,775 0,874 

İA4 ,860     

İA5 ,854     

İA3 ,819     

İA2 ,818     

İA1 ,781     

İA7 ,724     

İA6 ,720     

İA8 ,384     

İA9 ,376     

KMO= ,853 

Bartlett Küresellik Testi (İstatisitk Değeri= 2319,537; p= ,000) 

Tabloda yer alan bulgular incelendiğinde 9 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir 

yapıda olduğu ve her bir maddenin faktör yükünün 0,30 olarak referans alınan 

değerden yüksek olduğu görülmektedir. Ölçek, toplam varyansın %52,775’ini 

açıklamaktadır. Ölçeğe ilişkin KMO değeri 0,853; küresellik anlamlılık değeri ise 

0,000’dır. Bu değerler, referans alınan değerleri (KMO>0,60; Küresellik anlamlılık 

değeri<0,05) karşılamaktadır.  

İA ölçeğine açımlayıcı faktör analizinden sonra doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Analize ilişkin bulgular Şekil 2.4’te verilmiştir.  

 

Şekil 2. 4. İA Ölçeği DFA (1) 
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Şekil 2.4’te yer alan modelin standardize edilmiş regresyon yükleri 

incelendiğinde; ia8 ve ia9 maddelerinin değerinin 0,40’tan düşük olduğu 

görülmektedir. Bu nedenle söz konusu bu maddeler modelden çıkarılmış ve Şekil 

2.5’teki bulgular elde edilmiştir. Şekilden de görüldüğü gibi 7 maddenin standardize 

edilmiş regresyon yükleri 0,40’tan yüksektir.  

 

Şekil 2. 5. İA Ölçeği DFA (2) 

Doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen model uyum endeksi değerleri ise 

Tablo 2.10’da yer almaktadır. 

Tablo 2. 10. İA Ölçeğine Ait Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN/DF x2/sd ≤ 2 19,994 

CFI ≥,90 ,869 

RMR <,1 ,095 

GFI ≥,90 ,843 

IFI ≥,90 ,869 

TLI ≥,90 ,803 

NFI ≥,90 ,863 

RMSEA RMSEA ≤,08 ,211 

Tablodaki uyum iyiliği değerleri, ölçeğin referans değerlerini 

karşılamadığından maddeler arasında modifikasyonlar (ia1 ile ia2, ia2 ile ia3, ia3 ile 

ia5, ia3 ile ia6 ve ia6 ile ia7)  yapılmıştır. Bu işlemden sonra elde edilen bulgular 

Şekil 2.6’daki gibidir. Ayrıca Şekil 2.6’da tüm maddelere ait standardize edilmiş 

regresyon yüklerinin 0,40’tan yüksek olduğunu göstermektedir. 



108 

 

Şekil 2. 6. İA Ölçeği Modifikasyonlu DFA 

İA ölçeğine yapılan modifikasyonlarla elde edilen model uyum iyiliği 

değerleri Tablo 2.11’de verilmiştir. 

Tablo 2. 11. İA Ölçeği Modifikasyon Sonrası Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN/DF x2/sd ≤ 2 3,294 

CFI ≥,90 ,990 

RMR <,1 ,035 

GFI ≥,90 ,981 

IFI ≥,90 ,990 

TLI ≥,90 ,976 

NFI ≥,90 ,985 

RMSEA RMSEA ≤,08 ,073 

Tablodaki uyum iyiliği değerleri, referans değerlerin sağlandığını bu nedenle 

yapılan modifikasyonların model uyumunu iyileştirdiğini göstermektedir. 

Dolayısıyla açımlayıcı faktör analizi ile elde edilen faktör yapısı doğrulanmaktadır.  

c) İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Analizleri  

İAN Ölçeği 4 maddeden oluşmaktadır. Ölçeğe ilk olarak güvenilirlik ardından 

faktör analizi uygulanmıştır. 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

Ölçekteki maddeler “İAN” olarak kodlanmış ve yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 2.12’de gösterilmiştir. 
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Tablo 2. 12. İAN Güvenilirlik Analizi 

Madde No Ortalama 
Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçek 

Varyansı 

Düzeltilmiş 

Madde Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Cronbach Alpha 

Katsayısı 

İAN1 2,53 1,463 6,88 12,606 ,724 ,862 

İAN2 2,56 1,424 6,85 12,336 ,791 ,834 

İAN3 2,11 1,270 7,30 13,737 ,736 ,856 

İAN4 2,21 1,314 7,20 13,369 ,747 ,852 

Cronbach 

Alpha 
0,884 

Tablo 2.12’de yer alan bulgular incelendiğinde ölçeğin Cronbach Alpha 

katsayısının referans alınan 0,70 değerinin üzerinde olduğu (0,884) görülmektedir. 

Ölçek maddelerine ilişkin düzeltilmiş madde toplam puan korelasyonu değerleri 

0,30’dan yüksektir. Ayrıca ölçekten herhangi bir maddenin silinmesiyle cronbach 

alpha katsayısında önemli bir değişmenin olmadığı görülmektedir. 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği Faktör Analizleri 

4 maddelik ölçeğin geçerliliği sırasıyla açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizleri yapılarak tespit edilmiştir. Açımlayıcı faktör analizi, bulguları Tablo 

2.13’te verilmektedir. 

Tablo 2. 13. İAN Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

Faktör 
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İAN  2,977 74,415 74,415 0,884 

İAN2 ,887     

İAN4 ,864     

İAN3 ,856     

İAN1 ,843     

KMO= ,794 

Bartlett Küresellik Testi (İstatistik Değeri= 974,142; p= ,000) 

Tabloda yer alan bulgular incelendiğinde 4 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir 

yapıda olduğu ve her bir maddenin faktör yükünün 0,30 olarak referans alınan 

değerden yüksek olduğu görülmektedir. Ölçek, toplam varyansın %74,415’ini 

açıklamaktadır. Ölçeğe ilişkin KMO değeri 0,794; küresellik anlamlılık değeri ise 
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0,000’dır. Bu değerler, referans alınan değerleri (KMO>0,60; Küresellik anlamlılık 

değeri<0,05) karşılamaktadır.  

İAN ölçeğine açımlayıcı faktör analizinden sonra doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Analize ilişkin bulgular Şekil 2.7’de verilmiştir. Şekilden de 

görüldüğü gibi tüm maddelere ait standardize edilmiş regresyon yükleri 0,40’tan 

yüksektir. 

 

Şekil 2. 7. İAN Ölçeği DFA 

Doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen model uyum endeksi değerleri ise 

Tablo 2.14’te yer almaktadır. 

Tablo 2. 14. İAN Ölçeğine Ait Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN/DF x2/sd ≤ 2 30,814 

CFI ≥,90 ,939 

RMR <,1 ,080 

GFI ≥,90 ,926 

IFI ≥,90 ,939 

TLI ≥,90 ,816 

NFI ≥,90 ,937 

RMSEA RMSEA ≤,08 ,265 

Tablodaki uyum iyiliği değerleri, ölçeğin referans değerlerini 

karşılamadığından maddeler arasında modifikasyonlar yapılmıştır. Bu işlemden 

sonra elde edilen bulgular Şekil 2.8’deki gibidir. Şekil, (ian3 ile ian4) maddeleri 

arasında modifikasyonların yapıldığını ve yine tüm maddelere ait standardize edilmiş 

regresyon yüklerinin 0,40’dan yüksek olduğunu göstermektedir. 
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Şekil 2. 8. İAN Ölçeği Modifikasyonlu DFA 

İAN ölçeğine yapılan modifikasyonlarla elde edilen model uyum iyiliği 

değerleri Tablo 2.15’te verilmiştir. 

Tablo 2. 15. İAN Ölçeği Modifikasyon Sonrası Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN/DF x2/sd ≤ 2 ,028 

CFI ≥,90 1,000 

RMR <,1 ,001 

GFI ≥,90 1,000 

IFI ≥,90 1,000 

TLI ≥,90 1,000 

NFI ≥,90 1,000 

RMSEA RMSEA ≤,08 ,000 

Tablodaki uyum iyiliği değerleri, referans değerlerin sağlandığını bu nedenle 

yapılan modifikasyonların model uyumunu iyileştirdiğini göstermektedir. 

Dolayısıyla açımlayıcı faktör analizi ile elde edilen faktör yapısı doğrulanmaktadır.  

4. Hipotezlerin Testine İlişkin Analizler  

a) Korelasyon Analizi  

Araştırma değişkenleri olan AÖD, İAN ve İA değişkenleri arasındaki ilişkiler 

korelasyon analizi ile tespit edilmiştir. Veriler normal dağılmadığı için Spearman 

Korelasyon analizi tercih edilmiştir (Field, 2009: 179). Elde edilen korelasyon analizi 

bulguları Tablo 2.16’da verilmiştir. 
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Tablo 2. 16. Korelasyon Analizi (Spearman’s Rho) Bulguları 

Faktörler X SS  1 2 3 

1-AÖD 2,742 1,101 
Spearman’s 1 ,403** -,303** 

p  0,000 0,000  

2- İA 3,330 1,008 
Spearman’s  1 -,383** 

p   0,000 

3- İAN 2,354 1,180 
Spearman’s   1 

p    

*p < 0,05 ise değişkenler arasında %95 anlamlılık düzeyinde bir ilişki vardır. 

**p<0,001 ise değişkenler arasında %99 anlamlılık düzeyinde bir ilişki vardır. 

Tablo 2.16 incelendiğinde AÖD ile İAN arasında %99 anlamlılık düzeyinde 

negatif yönlü bir ilişkinin (r=-0,303; p=0,000) olduğu görülmektedir. Bu bulguya 

göre çalışanların örgütsel destek algılarının artması, onların İAN’lerini azaltmaktadır. 

Diğer taraftan bunun tersi de doğrudur. Örgütten destek görmediğini düşünen 

çalışanlar ise işten ayrılmaya niyetlenebilirler. 

Tablodaki bulgulara göre AÖD ile İA arasında %99 anlamlılık düzeyinde 

pozitif yönlü bir ilişki (r= 0,403; p=0,000) vardır. Bu bulgu şu anlama gelmektedir:  

Çalışanlar örgütten destek aldıkları algısına sahip olduklarında kendilerini daha fazla 

işe adarlar veya bunun tersine örgütten destek görmediklerini düşünen çalışanların 

İA düzeyleri düşer. 

Tablodaki diğer bir bulgu, İA ile İAN arasında %99 anlamlılık düzeyinde 

negatif yönlü bir ilişkinin (r=-0,383; p=0,000) olduğudur. Buna göre “İA İAN’yi 

azaltmaktadır veya tersine İA düzeyleri düşük olan çalışanlar işten ayrılmaya 

niyetlenebilirler” demek mümkündür. 

b) Yapısal Eşitlik Modellemesi Analizi  

Araştırmada AÖD, İAN ve İA değişkenleri için AMOS programıyla yapısal 

eşitlik modeli oluşturulmuştur. Ancak, yapısal eşitlik modellemesi analizi 

yapılmadan önce analizin bir ön koşulu olan çoklu doğrusallık bağlantı sorununun 

olup olmadığı tespit edilmelidir. Söz konusu bu sorun; 1-bağımsız değişkenlerin 

varyans büyütme çapı (Variance Inflation Factor-VIF) 10’un üzerinde ve 2-tolerans 

endeksleri (değişkenlerce açıklanamayan varyans oranı) 0,10’un altında olduğunda 
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ortaya çıkmaktadır (Kerse ve Karabey, 2019: 95). Yapılan analizlerde bağımsız 

değişkenler olan AÖD ve İA’nın VIF değerlerinin 10’un altında, tölerans 

endekslerinin ise 0,10’un üzerinde olması nedeniyle çoklu doğrusal bağlantı 

sorununun olmadığı kanaatine varılmıştır (Tablo 2.17). 

Tablo 2. 17. Bağımsız Değişkenlere İlişkin Çoklu Doğrusallık Bağlantısı 

Bağımsız Değişkenler Tolerans VIF 

AÖD ,838 1,193 

İA ,838 1,193 

Yukarıda da ifade edildiği gibi hipotezlerin testi için yapısal eşitlik 

modellemesi analizi yapılmıştır. Yapısal eşitlik modellemesinde AÖD bağımsız 

değişken (dışsal değişken-exogenous variable), İAN bağımlı değişken (içsel 

değişken-endogenous variable) ve İA ise aracı değişken olarak belirlenmiştir. Öte 

yandan verilerin normal dağılmadığı dikkate alınarak bootstrap yöntemi kullanılmış 

(Bayram, 2013: 106),  yöntemde örneklem 1000 değerinde, güven aralıkları ise %95 

seviyesinde (Bias-corrected confidence intervals) tutulmuştur. Bootfactor değeri 1 

seçilerek analizler yapılmıştır. Analizde algılanan örgütsel destek-AÖD, işe 

adanmışlık-İA ve işten ayrılma niyeti-İAN olarak kodlanmıştır. Modele ilişkin 

kestirim sonuçları Şekil 2.9.’da yer almaktadır. 
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Şekil 2. 9. Araştırma Modeline İlişkin Kestirim Sonuçları 

Araştırma modeline ilişkin uyum iyiliği değerleri Tablo 2.18’de gösterilmiştir. 

Bu değerler incelendiğinde referans alınan değerlerin karşılandığı görülmektedir. 

Tablo 2. 18. Araştırma Modelinin Uyum İyiliği Değerleri 

Endeksler Anlamı Referans Değeri 
Ölçüm 

Modeli 

CMIN/DF Ki kare/ serbestlik derecesi 0< x2/sd ≤ 5 1,607 

CFI Karşılaştırmalı Uyum İyiliği Endeksi >,90 ,987 

RMR Artık Temelli Uyum Endeksi <,1 ,061 

GFI İyilik Uyum Endeksi >,90 ,949 

IFI Artımlı Uyum Endeksi >,90 ,987 

TLI Tucker-Lewis Endeksi >,90 ,984 

NFI Normlaştırılmış Uyum Endeksi >,90 ,966 

RMSEA Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü <,05 RMSEA ,08≤ ,038 

Hipotezlerin test edilmesi için oluşturulan temel modelde elde edilen 

standardize edilmiş faktör yükleri ve bootstrap güven aralıkları Tablo 2.19’da 

özetlenmiştir. Bu değerlere göre: 

1- AÖD’nin İAN üzerindeki etkisi istatistiksel olarak %95 önem düzeyinde 

anlamlıdır,  

2- AÖD’nin İA üzerindeki etkisi istatistiksel olarak %99 önem düzeyinde 

anlamlıdır, 
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3- İA’nın İAN üzerindeki etkisi istatistiksel olarak %99 önem düzeyinde 

anlamlıdır. 

Tablodaki alt ve üst düzey değerler, bağımsız değişkenin bağımlı değişkeni 

hangi aralıklarda etkidiği anlamına gelmektedir. 

Tablo 2. 19. Faktör Yükleri ve Bootstrap Güven Aralıkları 

Hipotez 
Yordanan 

Değişken 
 

Yordayan 

Değişken 

Standardize 

R. Y. 

Alt 

Düzey 

Üst 

Düzey 
p 

H1 İAN ← AÖD -,15 -,254 -,053 ,012* 

H2 İA ← AÖD ,43 ,339 ,509 ,007** 

H3 İAN ← İA -,40 -,485 -,297 ,008** 

**p<0,01 ise değişkenler arasındaki etki %99 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır. 

*p<0,05 ise değişkenler arasındaki etki %95 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Temel araştırma modelinin testine ilişkin yapılan bootstrap yöntemiyle elde 

edilen doğrudan, dolaylı ve toplam etkiler Tablo 2.20’de özetlenmiştir. 

Tablo 2. 20. Temel Modelde Doğrudan, Dolaylı ve Toplam Etkiler 

Değişkenler Etkiler AÖD İA İAN 

İA 

Doğrudan ,43 ,000 ,000 

Dolaylı ,000 ,000 ,000 

Toplam ,43 ,000 ,000 

İAN 

Doğrudan -,15 -,40 ,000 

Dolaylı -,17 ,000 ,000 

Toplam -,32 -,40 ,000 

 

Hipotez 1: Çalışanların algıladığı örgütsel destek, işten ayrılma niyetini negatif 

yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

AÖD ile İAN arasındaki ilişkiyi gösteren değerler Tablo 2.16, Tablo 2.19 ve 

Tablo 2.20’de verilmiştir. Bulgulara göre AÖD ile İAN arasında %99 anlamlılık 

düzeyinde negatif yönlü bir ilişki (Tablo 2.16; r=-0,303; p=0,000) vardır; AÖD, 

İAN’yi %95 önem seviyesinde doğrudan anlamlı ve negatif yönde (Tablo 2.19; 
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Standardize R.Y.=-0,15; p=0,012) etkilemektedir. Algılanan örgütsel desteğin İAN 

üzerindeki toplam etkisi ise -0,32’dir (Tablo 2.20). Bu bulgulara göre çalışanlarda 

örgütsel destek algısının artması, onların İAN’lerini azaltmaktadır. Dolayısıyla 

“Çalışanların algıladığı örgütsel destek, işten ayrılma niyetini negatif yönde ve 

anlamlı olarak etkiler” şeklindeki H1 hipotezi kabul edilmiştir. Bu bulgu daha önce 

yapılan bazı araştırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir (Galletta vd, 2011; 

Koster vd, 2011; Park vd, 2015; Joo vd, 2015). 

AÖD sosyal değişim teorisine dayanır (Anafarta, 2015: 115). Sosyal değişim 

teorisine göre kişi herhangi birinden bir fayda veya iyilik gördüğünde, kişide ona 

karşılık verme mecburiyeti ve algısı oluşur. Çalışma hayatında da bireyler çalıştıkları 

örgütün kendilerinin iyiliğini ve refahını düşündüğü algısına sahip olduklarında, 

örgüte karşı sorumluluk ve karşılık verme mecburiyeti hissine kapılırlar. Bu da 

onların örgüte karşı sergiledikleri tutum ve davranışları olumlu yönde etkiler. 

Çalıştıkları örgüt tarafından kendilerinin değerli oldukları algısına sahip olan 

çalışanlar, İAN gibi örgüte karşı olumsuz tutum ve davranışların ahlâki olmadığını 

ve onları huzursuz edeceğini düşünürler. Çalışanlar kendilerine yapılan bu iyilik 

karşısında çalıştıkları örgüte uzun yıllar hizmet etmeye, kazandığı bilgi ve tecrübeyi 

işine aktarmaya ve örgütün amaçlarına ulaşması için üzerlerine düşen sorumlulukları 

yerine getirmeye çalışırlar.  

Hipotez 2: Çalışanların algıladığı örgütsel destek, işe adanmışlık düzeylerini 

pozitif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

AÖD ile İA arasındaki ilişkiyi gösteren değerler Tablo 2.16, Tablo 2.19 ve 

Tablo 2.20’de verilmiştir. Bulgulara göre AÖD ile İA arasında %99 anlamlılık 

düzeyinde pozitif yönlü bir ilişki (Tablo 2.16; r=-0,403; p=0,000) vardır; AÖD, İA’yı 

%99 önem seviyesinde doğrudan anlamlı ve pozitif yönde (Tablo 2.19; Standardize 

R.Y.=0,43; p=0,007) etkilemektedir. Algılanan örgütsel desteğin İA üzerindeki 

toplam etkisi 0,43’tür (Tablo 2.20). Bu bulgulara göre çalışanlar örgütten destek 

aldıkları algısına sahip olduklarında kendilerini daha fazla işe adarlar veya bunun 

tersine örgütten destek görmediklerini düşünen çalışanların İA düzeyleri düşer. 

Dolayısıyla “Çalışanların algıladığı örgütsel destek, işe adanmışlık düzeylerini 
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pozitif yönde ve anlamlı olarak etkiler” şeklindeki H2 hipotezi kabul edilmiştir. Bu 

bulgu daha önce yapılan AÖD ve İA arasındaki pozitif ilişkiyi tespit eden 

çalışmalarla (Saks, 2006; Rich vd, 2010; Zacher ve Winter, 2011; Biswas vd, 2013; 

Gillet vd, 2013; Caesens ve Stinglhamber, 2014)   benzerlik göstermektedir. 

Örgütler çalışanlarına karşı olumlu tutum ve davranışlar içerisinde bulunurlarsa 

(mesela sosyal haklarının iyileştirilmesi, iş yaparken insiyatif verilmesi, yetkilerinin 

kullanmasına izin verilmesi, aile ve çocuklarına yardımda bulunulması, iş yaparken 

görüşlerinin sorulması, ayın elemanı veya yılın personeli gibi onları motive edecek 

ödüllendirmelerde bulunulması, çalışanların görüşlerine değer verilmesi, çalışanların 

ücret politikalarında eşit ve adil davranılması, iş güvencesinin verilmesi gibi onun 

refah ve iyiliğini geliştirecek imkânların seferber edilmesi vb.), çalışanlarda 

örgülerine karşı olumlu algı ve düşünceler oluşmasını sağlayabililer. Bu sağlanan 

imkânlar karşısında çalışanların örgülerine karşı tutumları ise iş yaparken daha fazla 

çaba göstermesi, işini severek yapması, yaptığı işi benimsemesi, örgütüne karşı 

aidiyet duygusuyla hareket etmesi, örgütün sorununu kendi sorunu gibi görüp 

örgütüyle özdeşleşmesi, yöneticilerine ve iş arkadaşlarına karşı iletişime açık olması, 

yaptığı iş yorucu olsa da bundan haz duyması, örgütünden ve işinden bahsederken 

sahiplenerek anlatması, örgütün zor zamanında bile maddi ve manevi fedakârlıklarda 

bulunması, çalıştığı örgütün ve işin kendisi için değerli olduğunu sürekli 

vurgulaması,  örgütün amaçlarına ulaşmada ekstra rol ve davranışlarda bulunması, 

örgüte karşı tutku ve adanmışlık sergilemesi şeklinde gerçekleşebilir. Yani çalışanlar 

örgütlerinin kendilerine değer verdiğine inandıklarında, işlerine duygusal, bilişsel ve 

fiziksel olarak adanır ve örgüte karşı yükümlülüklerini daha iyi yerine getirmeye 

çalışırlar. Böylece çalışanların örgütsel destek algısının artması, onların kendilerini 

işe adamalarına ve işi severek yapmalarına neden olur (İnce, 2016: 656; Meriç vd., 

2019:71; Işık ve Kama, 2018:401). 

Hipotez 3: Çalışanların işe adanmışlık düzeyleri işten ayrılma niyetlerini 

negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler. 

İA ile İAN arasındaki ilişkiyi gösteren değerler Tablo 2.16, Tablo 2.19 ve 

Tablo 2.20’de verilmiştir. Bulgulara göre İA ile İAN arasında %99 anlamlılık 
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düzeyinde negatif yönlü bir ilişki (Tablo 2.16; r=-0,383; p=0,000) vardır; İA, İAN’yi 

%99 önem seviyesinde doğrudan anlamlı ve negatif yönde (Tablo 2.19; Standardize 

R.Y.=-0,40; p=0,008) etkilemektedir. Algılanan örgütsel desteğin İAN üzerindeki 

toplam etkisi ise -0,40’tır (Tablo 2.20). Buna göre “İA İAN’yi azaltmaktadır veya 

tersine İA düzeyleri düşük olan çalışanlar işten ayrılmaya niyetlenebilirler” demek 

mümkündür. Dolayısıyla “Çalışanların işe adanmışlık düzeyleri işten ayrılma 

niyetlerini negatif yönde ve anlamlı olarak etkiler” şeklindeki H3 hipotezi kabul 

edilmiştir.  Bu sonuç daha önce bu ilişkiyi araştıran çalışmaların (Schaufeli vd, 2001; 

Schaufeli ve Bakker, 2004; Saks, 2006; Koyuncu vd, 2006; Shuck vd, 2011; Agarwal 

vd, 2012; Erdil ve Müceldili, 2014) sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. 

Kendini işine adamış çalışanların iş hayatında olumlu tutum ve davranışları; iş 

yaparken mutlu olma, işe istekli bir şekilde gelme, kendilerini örgütün bir parçası ve 

bir neferi olarak görme, örgütlerinden veya işinden bahsederken benimseyerek ve 

kendilerini örgütle özdeşleştirerek konuşma, işyerinde geçirilen zamanın farkında 

olmayarak geç saatlere kadar isteyerek ve gönüllülük esasıyla çalışma, işlerinde 

fiziksel olarak yorulduklarında bile bundan şikâyetçi olmayıp neşeli tavır ve 

tutumlarda bulunma, örgütte çalıştıkları yöneticiler ve iş arkadaşlarıyla anlamlı 

bağlar kurma, örgütsel faaliyetlere yüksek oranda katılma, iş dışında da örgüt ve iş 

arkadaşlarıyla zaman geçirmek isteme, örgüte sunduğu fikir ve görüşlerinin örgüt 

için değerli olduğuna inanma, vazifeli olduğu işi için ekstra çaba sarfetme, örgütün 

kaynaklarını kullanırken iktisatlı bir tutum sergileme şeklinde olabilir. Bu tutum ve 

davranışlarla işine adanmış çalışanlar, işlerini severek yaptıkları için işten ayrılma 

niyeti ve düşüncesine sahip olmazlar. Çünkü işten ayrılırlarsa başka bir yerde bu 

mutlu ve huzurlu ortamı bulamama ihtimalleri vardır. Yeni bir örgütte ve işte 

beklentilerinin karşılanamaması gibi psikolojik bir korkuya kapılarak, mutlu 

oldukları örgüt ve işlerini kaybetmek istemezler. Ayrıca yeni bir örgütte işe 

başladıkları zaman oradaki yönetici ve iş arkadaşlarının kendilerine karşı nasıl bir 

tutum ve davranış sergileyecekleri meçhul olduğundan bilmedikleri bir yere gitme 

niyetinin ortaya çıkma ihtimali düşmektedir. 
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Hipotez 4: Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

işe adanmışlığın aracılık rölü vardır. 

AÖD ile İAN arasındaki ilişkide İA’nın aracılık rolünü ortaya koymak için 

Baron, Kenny’nin (1986: 1176) önermiş olduğu şartlardan yararlanılmıştır. Söz 

konusu şartlar şu şekildedir: 

1. Bağımsız değişkenin (yordayan-AÖD) bağımlı değişken (yordanan-İAN) 

üzerinde etkisinin olması gerekmektedir. H1 hipotezi bu şartı sağlamaktadır. 

H1 hipotezi ile ilgili açıklamalarda görüldüğü gibi AÖD, İAN’yi negatif 

yönde etkilemektedir (Şekil 2.10, Doğrudan Etki = -0,150) 

2. Bağımsız değişkenin (yordayan-AÖD) aracı değişken (İA) üzerinde etkisinin 

olması gerekmektedir. H2 hipotezi bu şartı sağlamaktadır. H2 hipotezi ile 

ilgili açıklamalarda görüldüğü gibi AÖD, İA’yı pozitif yönde etkilemektedir 

(Şekil 2.10, Doğrudan Etki = 0,430). 

3. Aracı değişkenin (İA) bağımlı değişken (yordanan-İAN) üzerinde etkisinin 

olması gerekmektedir. H3 hipotezi bu şartı sağlamaktadır. H3 hipotezi ile 

ilgili açıklamalarda görüldüğü gibi İA, İAN’yi negatif yönde etkilemektedir 

(Şekil 2.10, Doğrudan Etki = -0,400). 

4. Aracı değişken analize dâhil edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı 

değişken üzerindeki etkisinin istatistiksel anlamda azalması kısmi aracılık 

rolün; bağımlı ve bağımsız değişken arasındaki ilişkinin istatistiksel olarak 

anlamsız hale gelmesi ise tam aracılık rolün var olduğunu gösterir (Baron ve 

Kenny, 1986). Aracı değişkenin bulunmadığı modelde bağımsız değişken 

olan AÖD, bağımlı değişken olan İAN’yi -0,320 düzeyinde etkilemektedir. 

Aracı değişken olan İA modele dâhil edildiğinde AÖD’nin İAN üzerindeki 

etkisi azalmakta ve -0,150 olmaktadır. Bu durum, Algılanan Örgütsel Destek 

ile İşten Ayrılma Niyeti arasındaki ilişkide İşe Adanmışlığın kısmi aracı rol 

üstlendiği şeklinde açıklanabilir. Tablo 2.20’deki değerlere göre AÖD’nin 

İAN üzerindeki doğrudan etkisi -0,150; dolaylı etkisi -0,170 ve toplam etkisi 

-0,320’dir. Söz konusu dolaylı etki “İA” değişkeninden kaynaklanmaktadır 
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denilebilir. Buna göre AÖD ile İAN arsındaki ilişkide İA’nın kısmi aracılık 

rolü vardır (Şekil 2.10). 

Dolayısıyla “Algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arsındaki 

ilişkide işe adanmışlığın aracılık rölü vardır” şeklindeki H4 hipotezi aracılığın 

kısmiliği şartıyla kabul edilmiştir. 

 

Şekil 2. 10. AÖD ile İAN Arasındaki İlişkide İA’nın Kısmi Aracılık Rolü 

5. Demografik Özelliklere Göre Ölçek Puanlarının Karşılaştırılması 

Araştırmaya katılan sağlık çalışanlarının demografik özelliklerine göre AÖD, 

İAN ve İA düzeylerinin farklılaşıp farklılaşmadığına bakılmıştır. Veriler normal 

dağılmadıkları için iki gruptan oluşan cinsiyet ve medeni durum için Mann Whitney-

U Testi; ikiden fazla grubun olduğu yaş, eğitim, meslek ve çalışma süresi için ise 

Kruskal Wallis H-Testi yapılmıştır (Heiman, 2011: 265-269). Yapılan analizler 

sonucunda ikili gruplardan cinsiyet ve medeni durum açısından; ikiden fazla 

gruplardan da yaş ve eğitim açısından puanların farklılaştığı tespit edilmiş,  sadece 

fark görülen durumlar tablolaştırılarak aşağıda gösterilmiştir.  
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Cinsiyete Göre Karşılaştırma 

Sağlık çalışanlarının cinsiyetlerine göre AÖD, İşe adanmışlık ve İAN 

puanlarının farklılaşma durumu Mann-Whitney U testi yapılarak incelenmiş ve AÖD 

ile İAN puanlarının farklılaştığı tespit edilmiştir (Tablo 2.21). 

Tablo 2. 21. Cinsiyete Göre Karşılaştırma (Mann-Whitney U Testi) 

Değişken Grup N=427 
Sıra 

Ortalaması 

Mann-

Whitney U 
p* 

Algılanan 

Örgütsel Destek 

Erkek 

Kadın 

197 

230 

199,07 

226,79 
19576,000 0,020 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

Erkek 

Kadın 

197 

230 

231,42 

199,08 
19092,000 0,006 

*p<0,05 ise grupların puanları istatstiksel olarak farklılaşmaktadır. 

Tablodaki bulgulara göre kadın sağlık çalışanlarının AÖD algısı (Sıra 

Ortalaması=226,79), erkeklerinkinden (Sıra Ortalaması=199,07) daha yüksektir. Bir 

başka deyişle kadınlar, örgütlerinin kendilerini önemsediği ve katkılarına değer 

verildiği görüşüne daha fazla katılmaktadırlar. Bu sonuç daha önce yapılan benzer 

çalışmalarla da ortaya konulmuştur (Turunç ve Çelik, 2010: 225; Celep ve 

Yılmaztürk, 2012; Rosenblatt vd, 1999; Gyekye ve Salminen, 2009). Bazı 

çalışmalarda ise tam tersine erkeklerin kadınlardan daha fazla örgütsel destek 

algısına sahip olduğu görülmüştür (Meriç vd, 2019: 71). Öte yandan, cinsiyet ve 

AÖD arasında kaydadeğer ilişki bulmayan araştırmalar da (Rhoades ve Eienberger, 

2002; Amason ve Allen, 1997) vardır. 

Tablodaki bulgulara göre erkek sağlık çalışanlarının İAN puanları (Sıra 

Ortalaması=231,42), kadınlarınkinden (Sıra Ortalaması=199,08) daha yüksektir. 

Yani erkekler, kadınlara göre daha fazla işten ayrılmayı düşünmektedirler. 

Toplumsal bir algı olsa da kadınların evlilik, doğum ve çocuk bakımı gibi rollerinden 

dolayı, işverenler personel seçiminde genellikle erkek çalışanları daha çok tercih 

etmektedir. Bu tercih erkeklerin daha çok iş imkânına sahip olduğu anlamına 

gelmektedir. Ve yine birçok işletmenin fiziki çalışma koşulları erkeklere daha uygun 
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olduğu için erkeklerin kadınlara göre daha çok iş bulma imkânı bulunmaktadır. 

Erkeklerin daha çok iş bulma olasılığından dolayı, araştırmayı yaptığımız sağlık 

sektöründeki erkek çalışanlar, işverenler ile ters düştükleri zaman başka bir işletmeye 

geçme veya başka bir sektörde iş bulma imkânına sahip oldukları için İAN’leri 

yüksek çıkabilmektedir. Bu durumun daha önce yapılan bazı araştırmalarla 

(Moynihan ve Landuyt, 2008; Stumpf ve Dawley, 1981) uyumlu olduğu görülürken, 

bazılarıyla (Marsh ve Mannari, 1977; Hundera, 2014) ise ters düştüğü saptanmıştır. 

Medeni Duruma Göre Karşılaştırma 

Sağlık çalışanlarının medeni durumlarına göre AÖD, İşe adanmışlık ve İAN 

puanlarının farklılaşma durumu Mann-Whitney U testi yapılarak incelenmiş ve AÖD 

ile İA puanlarının farklılaştığı tespit edilmiştir (Tablo 2.22). 

Tablo 2. 22. Medeni Duruma Göre Karşılaştırma (Mann-Whitney U Testi) 

Değişken Grup N=427 
Sıra 

Ortalaması 

Mann-

Whitney U 
p* 

Algılanan 

Örgütsel Destek 

Evli 

Bekâr  

316 

111 

205,03 

239,53 
14350,500 0,011 

İş Adanma 
Evli 

Bekâr  

316 

111 

206,36 

235,75 
14803,500 0,031 

*p<0,05 ise grupların puanları istatstiksel olarak farklılaşmaktadır. 

Tablodaki bulgulara göre bekâr sağlık çalışanlarının AÖD algısı (Sıra 

Ortalaması=239,53), evli olanlardan (Sıra Ortalaması=205,03) daha yüksektir. Bir 

başka deyişle bekârlar, örgütlerinin kendilerini önemsediği ve katkılarına değer 

verildiği görüşüne daha fazla katılmaktadırlar. 

Tablodaki bulgulara göre bekâr sağlık çalışanlarının İA puanları (Sıra 

Ortalaması=235,75), evli olanlardan (Sıra Ortalaması=206,36) daha yüksektir. Yani 

bekârlar, evlilere göre daha fazla işe adanmaktadırlar. Buna göre bekâr çalışanların 

örgütsel destek algısı ve İA’ları evli çalışanlardan daha fazladır. Evli çalışanların 

işten sonraki hayatlarında ailesine vakit ayırma zorunluluğunun olması ve iş-aile 

çatışması yaşamaları durumunda tamamen işe kendilerini ve enerjilerini 
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verememeleri algıladıkları örgütsel desteğin ve İA’larının azalmasına neden 

olabilmektedir. Ayrıca bekâr çalışanlar sadece bireysel anlamda kendi 

ihtiyaçlarından sorumlu oldukları için gece geç saatlere kadar çalışma imkânına 

sahiptir. Bekâr çalışanların seyahat engelinin evli çalışanlara oranla daha az olması 

ve ekonomik anlamda da sadece kendi ihtiyaçlarını karşılamaları, evli çalışanlara 

oranla daha fazla örgütsel destek algısına ve İA’ya sahip olmalarını sağlamış olabilir. 

Öte yandan, literatürde, evli çalışanların daha çok örgütsel destek algısına sahip 

olduğunu tespit eden (Gyekye ve Salminen, 2009) çalışmalara rastlanmıştır. Ayrıca, 

bekâr çalışanların daha çok İA gösterdiğini savunan çalışmalar tespit edilmiştir 

(Kong, 2009). 

Yaşa Göre Karşılaştırma 

Sağlık çalışanlarının yaşlarına göre AÖD, İA ve İAN puanlarının farklılaşma 

durumu Kruskal-Wallis H testi yapılarak incelenmiş ve İAN puanlarının farklılaştığı 

tespit edilmiştir (Tablo 2.23). Hangi gruplar arasında fark olduğunu belirlemek için 

Post-hoc (LSD) analizi uygulanmıştır. Yaşa göre Post-hoc (LSD) analizi Tablo 

2.24’te verilmiştir. 

Tablo 2. 23. Yaşa Göre Karşılaştırma (Kruskal-Wallis H Testi) 

Değişken Gruplar N=427 
Sıra 

Ortalaması 

Chi-

Square 
p* 

Farklı olan gruplar 

(LSD) 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

20-25 

26-40 

41 + 

64 

171 

192 

189,29 

209,17 

219,86 

0,796 0,04 

20-25 yaş grubu 

farklıdır 

41 + yaş grubu 

*p<0,05 ise gruplardan en az birinin puanı istatstiksel olarak farklıdır. 

Tablo 2.23’teki bulgulara göre 20-25 yaş grubundaki genç sağlık çalışanlarının 

İAN puanları (Sıra Ortalaması=189,29), 41+ yaş grubundaki çalışanlardan (Sıra 

Ortalaması=219,86) daha düşüktür. Bir başka deyişle yaşlı sağlık çalışanları işten 

ayrılmayı daha fazla düşünmektedirler.  
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Tablo 2. 24. Yaşa Göre Karşılaştırma (Post-Hoc Testi) 

Bağımlı Değişkenler (I) YAS (J) YAS Sig. 

AÖD 

20-25 Arası 
26-40 Arası 1,000 

41 + ,976 

26-40 Arası 
20-25 Arası 1,000 

41 + ,926 

41 + 
20-25 Arası ,976 

26-40 Arası ,926 

İA 

20-25 Arası 
26-40 Arası ,633 

41 + ,169 

26-40 Arası 
20-25 Arası ,633 

41 + ,683 

41 + 
20-25 Arası ,169 

26-40 Arası ,683 

İAN 

20-25 Arası 
26-40 Arası ,191 

41 + ,014 

26-40 Arası 
20-25 Arası ,191 

41 + ,643 

41 + 
20-25 Arası ,014 

26-40 Arası ,643 

41 yaş ve üstü çalışanlar iş tecrübelerinin daha fazla olmasından dolayı iş 

bulma konusunda daha çok imkâna sahiptir. Ayrıca, sağlık sektörünün 24 saat nöbet 

sistemi gibi yoğun çalışma temposuna sahip olmasından dolayı, ileri yaşlarda işten 

ayrılma veya başka bir sektörde iş arama faaliyetleri daha yoğun olabilmektedir. 

Bundan başka uzun süre aynı işkolunda çalışanların zamanla aynı işi sürekli 

yapmasından ötürü tükenmişlikle karşılaşma ihtimali daha yüksektir. Tüm bu 

sebeplerden ötürü, 41 yaş ve üstünde işten ayrılma ihtimali artabilmektedir. Bu 

durum daha önce yapılan benzer çalışmalarda  (Çınar vd, 2016: 1043) da 

görülmüştür.  

Eğitim Durumuna Göre Karşılaştırma 

Sağlık çalışanlarının eğitim durumlarına göre AÖD, İA ve İAN puanlarının 

farklılaşma durumu Kruskal-Wallis H testi yapılarak incelenmiş ve İAN puanlarının 

farklılaştığı tespit edilmiştir (Tablo 2.25). Hangi gruplar arasında fark olduğunu 



125 

belirlemek için Post-hoc (LSD) analizi uygulanmıştır. Eğitim durumuna göre Post-

hoc (LSD) analizi Tablo 2.26.’da verilmiştir. 

Tablo 2. 25. Eğitim Durumuna Göre Karşılaştırma (Kruskal-Wallis H Testi) 

Değişken Gruplar N=427 
Sıra 

Ortalaması 

Chi-

Square 
p* 

Farklı olan gruplar 

(LSD) 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

Lise 

Önlisans 

Lisans  

138 

133 

156 

200,12 

199,41 

235,05 

7,183 0,016 

Lise, Önlisans 

farklıdır 

Lisans  

*p<0,05 ise gruplardan en az birinin puanı istatstiksel olarak farklıdır. 

Tablo 2.25’teki bulgulara göre lisans düzeyinde eğitim görmüş olan sağlık 

çalışanlarının İAN puanları (Sıra Ortalaması=235,05), diğerlerinden (Sıra 

Ortalaması-Lise=200,12; Sıra Ortalaması-Önlisans=199,41) daha yüksektir. Bir 

başka deyişle lisans düzeyinde eğitim görmüş olanlar işten ayrılmayı daha fazla 

düşünmektedirler. Eğitim düzeyi yüksek olan çalışanların başka bir yerde iş bulma 

ihtimalleri daha yüksektir. Ayrıca bu çalışanların kariyer yapma, yükselme, başka 

yerlerde iş deneyimi yaşama istek ve eğilimleri daha yüksek olabilir. Bu sebepler 

onların işten ayrılma niyetlerini yükseltmiş olabilir. Eğitim düzeyi yükseldikçe 

İAN’nin de arttığını bulgulayan araştırmalar mevcuttur (Cotton ve Tuttle, 1986; 

Mitchell vd, 2000; Lambert, 2001) 
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Tablo 2. 26. Eğitim Durumuna Göre Karşılaştırma (Post-Hoc Testi) 

Bağımlı Değişkenler (I) EGITIM (J) EGITIM Sig. 

AÖD 

Lise 
Önlisans ,999 

Lisans ,792 

Önlisans 
Lise ,999 

Lisans ,947 

Lisans 
Lise ,792 

Önlisans ,947 

İA 

Lise 
Önlisans 1,000 

Lisans 1,000 

Önlisans 
Lise 1,000 

Lisans 1,000 

Lisans 
Lise 1,000 

Önlisans 1,000 

İAN 

Lise 
Önlisans 1,000 

Lisans ,034 

Önlisans 
Lise 1,000 

Lisans ,042 

Lisans 
Lise ,034 

Önlisans ,042 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Günümüz kamu ve özel sektör işletmelerinin yaşamlarını uzun süreli devam 

ettirmesi ve amaçlarına ulaşması; işletmelerin belirlediği vizyon ve misyonu 

benimseyen, yapacağı işi seven, yetenekli ve bu yeteneklerini geliştirmeye istekli 

çalışanlarla mümkündür. Bu tür çalışanların işletmede tutulması da ayrı bir husustur. 

İşletmeler için oldukça değerli ve stratejik değere sahip çalışanların, işe adanmışlık 

düzeylerinin yükseltilmesi ve örgütlerine olan bağlılıklarının artırılması işverenler 

için hayati önem taşımaktadır. Çalışanlarından gerekli desteği esirgemeyen ve 

onların refahını, iyiliğini düşünen işletmelerde, çalışan işgücü devir oranı ve 

çalışanlarda oluşabilecek işten ayrılma niyeti asgari düzeye iner. Çalışan, algıladığı 

bu örgütsel desteğe karşılık olarak işine gerekli önemi verir, yaptığı işi kendi işi gibi 

benimser ve en önemlisi işinden ve çalıştığı örgütten mutluluk duyar. Çalışanların 

örgütler için önemi gözönüne alındığında,  onların algıladıkları örgütsel destek, işe 

adanmışlık ve işten ayrılma niyeti düzeylerinin incelenmesinin kaydadeğer olduğu 

değerlendirilmiştir. Bu çerçevede, bu çalışmada, algılanan örgütsel destek, işten 

ayrılma niyeti ve işe adanmışlık değişkenleri arasındaki ilişkiler ve algılanan örgütsel 

destek ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe adanmışlığın aracılık rolü 

incelenmiştir. Çalışmanın teorik kısmında algılanan örgütsel destek, işten ayrılma niyeti 

ve işe adanmışlık kavramları geniş bir şekilde ele alınmış, hem yerli hem de yabancı 

kaynaklardan literatür taraması yapılarak araştırmanın konuları incelenmiş ve 

açıklanmıştır. 

Teorik çerçeve doğrultusunda, Erzincan ilinde sağlık sektöründe faaliyet 

gösteren kurumların 427 çalışanından anket tekniği ile toplanan veriler analiz 

edilerek yorumlanmıştır. Sağlık sektörünün bu çalışma için örneklem olarak 

seçilmesinin nedeni, hem kamu hem de özel sektörde iş yoğunluğunun fazlasıyla 

yaşandığı ve insan hayatı söz konusu olduğundan hata yapmanın telafisi imkânsız 

sonuçlar doğurabildiği bir sektör olmasıdır. Bu durum sağlık çalışanlarının moral ve 

motivasyonunu etkileyerek işe adanmışlıklarını azaltabilmekte ve daha çok işten 

ayrılmayı düşünmelerine neden olabilmektedir. Bu süreçte sağlık çalışanlarının 

algıladıkları örgütsel destek de verdikleri kararlarda etkili olabilmektedir. Ayrıca 
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sağlık sektörünün diğer özellikleri (farklı meslek gruplarının ekip halinde 

çalışmasına bağlı olması, etkileşimin fazla olması, ileri derecede uzmanlık 

gerketirmesi vb.) çalışmada kullanılan değişkenler arasındaki ilişkileri daha iyi 

değerlendirmeye imkân tanıdığından sağlık sektörü çalışma evreni olarak seçilmiştir.  

Çalışmanın araştırma kısmında 427 sağlık çalışanından anket tekniği ile elde 

edilen verilere bağlı olarak ortaya çıkan sonuçların yanında araştırmanın sorularına 

da cevap bulunmuş ve aşağıda özetlenmiştir. 

Araştırmada cevap aranan sorulardan birincisi çalışanların algılanan örgütsel 

destek düzeylerinin ne olduğudur. Bu sorunun cevaplanması için algılanan örgütsel 

destek ölçeğine ait ifadelerin ortalama değerleri incelenmiştir. Algılanan örgütsel 

desteği ölçen 8 ifadeye ait genel ortalama 2,74 olup, bu değer orta seviyededir. Diğer 

bir ifadeyle ortaya çıkan bu sonuç ankete katılan çalışanların örgütlerinden veya 

yöneticilerinden algıladıkları desteğin orta düzeyde olduğunu göstermektedir. Yani 

örgüt çalışanların huzur ve iyiliği için orta düzeyde katkıda bulunmakta, çalışanların 

sarf ettiği çaba orta düzeyde değerli görülmekte, yöneticiler çalışanların 

karşılaştıkları sorunlarla baş etmelerine de orta düzeyde yardımcı olmaktadır. Kısaca 

çalışanlar örgütten orta düzeyde destek gördüklerine inanmaktadır. 

Araştırmada cevap aranan diğer bir soru, çalışanların işe adanmışlık 

düzeylerinin ne olduğu ile ilgilidir. Bu sorunun cevabını öğrenmek için araştırmaya 

katılan çalışanların işe adanmışlık düzeyleri ile ilgili ortalama değer hesaplanmıştır. 

Çalışanların işe adanmışlık düzeylerini ölçmeye yönelik 9 maddenin genel ortalaması 

3,33 olup, bu değer de orta seviyededir. Ancak bu değer yükseğe yakın bir 

düzeydedir. Buna göre çalışanların işlerine yönelik adanmışlık düzeyleri ortanın 

biraz üzerindedir. Bir başka deyişle çalışanlar, işlerini severek yapmakta, enerjilerini 

işlerine harcamakta ve kendilerini işlerine hem bilişsel hem fiziksel hem de duygusal 

olarak adamaktadır. 

Araştırmanın diğer bir sorusunda çalışanların işten ayrılma niyeti düzeylerinin 

hangi seviyede olduğu sorulmaktadır. Bunun için çalışanların işten ayrılma niyeti 

ölçeğine verdiği cevapların ortalamasına bakılmıştır. Ölçekte yer alan 4 ifadeye 

verilen cevapların ortalaması 2,35 olup, düşük düzeydedir. Bu bulgu düşük olmasına 
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rağmen çalışanların belirli bir oranda işten ayrılma niyetinde oldukları 

görülmektedir.  Bu nedenle yöneticiler çalışanların işten ayrılma niyetini azaltacak 

tedbir ve önlemler almalıdır. 

Araştırmanın 4, 5 ve 6. sorularını cevaplamaya yönelik olarak korelasyon 

analizi ve yapısal eşitlik modeli analizinden yararlanılmıştır. Yapılan korelasyon 

analizi sonucunda; algılanan örgütsel destek ile işe adanmışlık arasında %99 önem 

düzeyinde pozitif,  güçlü ve anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Öte yandan 

çalışanların işe adanmışlık düzeyleri ile işten ayrılma niyeti arasında %99 anlamlılık 

düzeyinde negatif yönde bir ilişki mevcuttur. Bu durum çalışanların işe adanmışlık 

düzeylerinin artmasıyla işten ayrılma niyetlerinin azaldığını göstermektedir. Ayrıca 

çalışanların örgütsel destek algısının işten ayrılma niyeti ile %99 önem düzeyinde 

negatif, güçlü ve anlamlı bir ilişkisinin bulunduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçlar, 

örgütsel destek algısının artmasıyla işten ayrılma niyetinin azaldığı, işe adanmışlığın 

ise arttığı anlamına gelmektedir.  

Araştırmaya konu olan değişkenler arasındaki ilişkilerin tespitine yönelik 

öncelikle bağımsız değişken olan algılanan örgütsel destek ile bağımlı değişken olan 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki, AMOS programı kullanılarak analiz edilmiş, 

daha sonrasında bu modele aracı değişken olan işe adanmışlık dâhil edilerek yapısal 

eşitlik modeli oluşturulmuştur. Araştırmada ele alınan değişkenlerin doğrudan ve 

dolaylı etkileri incelendiğinde; algılanan örgütsel desteğin hem doğrudan hem de işe 

adanmışlık üzerinden dolaylı olarak işten ayrılma niyetini etkilediği görülmektedir. 

Yani algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyetine etkisinde işe adanmışlık kısmi 

aracı rol üstlenmektedir. İşe adanmışlığın (aracı değişken) olmadığı bir modelde, 

algılanan örgütsel destek (bağımsız değişken) işten ayrılma niyetini (bağımlı 

değişken) doğrudan anlamlı ve negatif (-0,320) yönde etkilemektedir. İşe adanmışlık 

(aracı değişken) modele eklendiğinde algılanan örgütsel desteğin (bağımsız 

değişken) işten ayrılma niyetine (bağımlı değişken) olan etkisi yine anlamlı ve 

negatif (-0,150) yönde olmakla birlikte önceki duruma göre etki derecesi 

azalmaktadır. Bu durumda aradaki etki farkı (-0,170) işe adanmışlıktan 

kaynaklanmaktadır. Buna göre aldılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti 
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arasındaki ilişkide işe adanmışlığın kısmen aracılık rolü oynadığı söylenebilir. Bir 

başka deyişle algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide işe 

adanmışlığın kısmi aracı değişken olduğu tespit edilmiştir. Bu bulgulara göre örgütün 

çalışanın iyiliğini ve refahını düşünmesi,  performansını ödüllendirmesi, onun fikir 

ve görüşlerine değer vermesi, sorunlarını dinleyip çözüm bulmaya çalışması gibi 

örgüt tarafından çalışana sağlanan destekler, öncelikle çalışanın işten ayrılma niyetini 

azaltmaktadır. Ancak işten ayrılma niyeti üzerinde işe adanmışlığın da etkileri 

mevcuttur. Bu bağlamda örgüt yönetimi çalışanlara destek olmak ve bu algıyı 

oluşturmaya ek olarak çalışanın işe adanmışlığını sağlayacak uygulamaları hayata 

geçirdiğinde çalışanların işten ayrılma niyetini daha fazla düşürebilecektir. İşe 

adanmayı sağlayacak uygulamalara şu örnekler verilebilir: İş yaparken insiyatif 

kullanmasına olanak sağlanması, farklı örgütlerde aynı işi yapan diğer çalışanlara 

oranla daha iyi bir ücret politikası izlenmesi, çalışanlara adil ve şeffaf davranılması, 

çalışanların kariyer plânlamsına öncülük yaparak sahip olduğu yetenek ve 

becerilerini geliştirmesine imkân sağlanması, çalışanın yaptığı işi ile alakalı 

sempozyum, kongre veya seminerler varsa onlara gönderip gelişimine katkıda 

bulunulması, çalışanların eğitilmesi, çalışanların kişiliklerine uygun iletişim ve 

etkileşimde bulunulması, çalışanla beraber gelecek plânlaması yaparak iş güvencesi 

verilmesi, çalışanların yanlış yaptıkları zaman yöneticilerin bunu tolere edip, bu 

yanlışlarını beraber düzeltmeye çalışması, iş ortamını iyileştirmesi, iş sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili tedbirleri alması, çalışanların inançlarına saygı duyulması, doğum, 

ölüm, bayram gibi özel günlerde çalışanın yanında olması, çalışanın aile yapısı ve 

maddi durumu hakkında gerekli bilgiye sahip olup gerektiğinde maddi 

iyileştirmelerde bulunulması, çeşitli terfi ve ödüllerle motivasyonun yükseltilmesi, 

bulunulan coğrafyanın şartlarına göre sosyal hayatı kolaylaştıracak çeşitli 

yardımların yapılması (araç verilmesi, giyim çeki, yemek ücreti verilmesi, telefon ve 

bilgisayar gibi çeşitli araç ve gereçlerin temin edilmesi gibi), normal devlet 

sigortasından hariç özel sağlık sigortası ile çalışanların sağlığına önem verilmesi gibi 

uygulamalar, çalışanın işe adanmışlığını artırabilir. 

Araştırmada elde edilen bulgular kontrol değişkenleri olan demografik 

özellikler açısından değerlendirildiğinde; cinsiyet açısından algılanan örgütsel destek 
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ve işten ayrılma niyeti değişkenleri için bazı farklılıklar bulunduğu görülmüştür. 

Araştırmaya bulgularına göre kadınların erkeklerden daha fazla örgütsel destek 

algısına sahip olduğu ortaya çıkmıştır. Bu durum kadınların örgütleriyle 

bütünleşmesi ve örgüte aidiyet hissetmesinin erkeklere oranla daha yüksek olmasıyla 

açıklanabilir. Kadınların örgütlerine daha çok bağlanmalarının nedeni ise toplumdaki 

iş alanlarının kısıtlı olması ve erkeklere göre daha duygusal bir yapıya sahip 

olmalarıdır. Bir başka bulguya göre erkeklerin işten ayrılma niyeti kadınlardan daha 

fazladır. Bu durum erkeklerin iş bulma imkânlarının kadınlardan daha fazla olması 

ile açıklanabilir. Çünkü ülkemizdeki birçok işkolu erkeklerin istihdamına uygundur. 

Ayrıca, toplumun yapısı, sahip olduğu kültürel değerler ile kadınların hamilelik ve 

çocuk bakımı gibi durum ve yükümlülükleri erkeklerin işverenlerce daha çok tercih 

edilmesine neden olmaktadır. Bu durum aynı zamanda, ülkemizde mesleki cinsiyet 

eşitsizliğinin bulunduğunu da göstermektedir. Tüm bu sebeplerden dolayı “kadınlar, 

mevcut işlerini korumayı daha öncelikli gördüklerinden işten ayrılma niyetleri 

erkeklere göre daha düşük olmaktadır” denilebilir.  

Bulgular, medeni durum değişkeni açısından incelendiğinde çalışanların 

algılanan örgütsel destek ve işe adanmışlık değerlerinde farklılık bulunduğu 

saptanmıştır. Bekâr çalışanların örgütsel destek algıları ve işe adanmışlıkları evli 

çalışanlardan daha fazladır. Evli çalışanların işten sonraki hayatlarında ailesine vakit 

ayırma zorunluluğunun olması ve iş-aile çatışması yaşamaları durumunda (Rehman 

ve Waheed, 2012: 23) işe kendilerini ve enerjilerini tamamen verememeleri, 

algıladıkları örgütsel desteğin ve işe adanmışlıklarının azalmasına neden 

olabilmektedir. Ayrıca bekâr çalışanlar sadece bireysel anlamda kendi 

ihtiyaçlarından sorumlu oldukları için gece geç saatlere kadar çalışma imkânına 

sahiptir. Bekâr çalışanların seyahat engelinin evli çalışanlara oranla daha az olması 

ve ekonomik anlamda da sadece kendi ihtiyaçlarını karşılamaları, evli çalışanlara 

oranla daha fazla örgütsel destek algısına ve işe adanmışlığa sahip olmalarını 

sağlamaktadır. 

Bulgular, yaş değişkeni açısından incelendiğinde çalışanların algılanan örgütsel 

destek ve işe adanmışlık düzeylerinde farklılık olmadığı görülmüştür. Bununla 
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birlikte,  işten ayrılma niyeti düzeylerinin farklılaştığı tespit edilmiştir. Buna göre 41 

ve üstü yaşta olan çalışanların 20-25 yaş grubuna göre daha çok işten ayrılma 

niyetine sahip oldukları saptanmıştır. Bir başka deyişle yaşlı sağlık çalışanları işten 

ayrılmayı daha fazla düşünmektedir.  41 ve üstü yaşta olan çalışanlar iş 

tecrübelerinin daha fazla olmasından dolayı iş bulma konusunda daha çok imkâna 

sahiptir. Ayrıca, sağlık sektörünün 24 saat nöbet sistemi gibi yoğun çalışma 

temposuna sahip olmasından dolayı, ileri yaşlarda işten ayrılma veya başka bir 

sektörde iş arama faaliyetleri daha yoğun olabilmektedir. Aynı zamanda uzun süre 

aynı işkolunda çalışanların zamanla aynı işi sürekli yapmasından ötürü tükenmişlikle 

karşılaşma ihtimali daha yüksektir. Bu sebeplerden dolayı yaşa bağlı olarak işten 

ayrılma ihtimali yüksek olabilmektedir. 

Eğitim değişkeni açısından bulgular ele alındığında, çalışanların algılanan 

örgütsel destek ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık görülmezken, işten 

ayrılma niyeti düzeylerinde farklılıkların bulunduğu saptanmıştır. Buna göre lisans 

mezunu çalışanlar daha düşük eğitim düzeyinde olanlara oranla daha fazla işten 

ayrılma niyetine sahiptir. Yüksek eğitim görmüş olan çalışanlar daha donanımlı 

olduklarından iş bulma ihtimalleri daha yüksektir. Ayrıca bu çalışanların kariyer 

yapma, yükselme, başka yerlerde iş deneyimi yaşama istek ve eğilimleri daha yüksek 

olabilir. Bu sebepler onların işten ayrılma niyetlerini yükseltmiş olabilir. 

Burada araştırmada elde edilen bulguların daha iyi değerlendirilebilmesi ve 

yorumlanabilmesi için uygulamanın yapıldığı sağlık sektörünün özellikleri hakkında 

bilgi vermek yararlı olacaktır. Uygulamanın yapıldığı örgütlerin faaliyette bulunduğu 

sağlık sektörüne ilişkin bilgiler aşağıda belirtilmiştir:  

- İletişim ve takım çalışması ön plandadır. 

- Ülkemizde ve dünyada 24 saat hizmet vermekle yükümlüdür. 

- Teknolojinin değişim hızı yüksektir. 

- Çalışanlar yoğun bir çalışma temposuna sahiptir. 

- Müşterileri hastalardır. 

- Uzmanlık ve bilirkişilik gerektiren işlere sahiptir. 

- Alınan kararlar yüksek risk ve önem taşımaktadır. 
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- Sağlık hizmeti sunarken kontrol edilemeyen pek çok dış etmen vardır 

(bulaşıcı hastalıklar, komplikasyonlar vs.). 

- Yapılan iş streslidir. 

- Nitelikli çalışan bulmak zordur. 

Araştırmadan elde edilen sonuçlar ile faaliyette bulunan sektörün özellikleri 

dikkate alınarak değerlendirildiğinde, sağlık örgüt ve yöneticilerine aşağıdaki 

önerilerde bulunulabilir. 

- Sağlık yöneticilerinin insan kaynakları yönetimine odaklanması önem arz 

etmektedir. Sağlık sektörü birçok meslek dalını aynı anda barındıran ve 

çalıştıran bir sektör olması sebebiyle, yöneticiler organizasyon ve planlama 

yaparken çalışanların görüş ve önerilerini dikkate almalıdırlar. Çalışanların 

fikir ve düşüncelerini rahatlıkla ifade etmelerini sağlayacak örgütsel iletişim 

sistemi kurulmalıdır. 

- Yöneticiler çalışanların örgüte olan katkılarının değerli olduğunu onlara 

hissettirerek çalışanların motivasyonlarını yüksek tutmaya çalışmalıdır. 

- Sağlık sektöründe müşteriler hastalar olduğu için yöneticiler kişisel değerleri 

örgütün değerleri ile uyumlu olan çalışanları örgüte dâhil etmelidir. 

Yöneticiler işe alım yaparken sağlık sektöründe çalışabilecek yetenekli ve 

iletişime açık insanları istihdam etmelidir. 

- Yöneticiler astlarıyla karşılıklı güven, sadakat, saygı ve sinerji bazında 

etkileşimde bulunup ilişki kurmalıdırlar. Örgütteki yöneticiler çalışanlara 

resmi ya da gayri resmi yaklaşımlarla destekte bulunabilir. 

- Yöneticiler, çalışanlara ücret ve promosyon gibi kaynakların dağıtımı 

konusunda karar verirken, adil ve şeffaf olma noktasında dikkatli 

olmalıdırlar. 

- Yöneticiler çalışanlara iş eğitimleri, kariyer planlama ve yeteneklerini 

geliştirme konularında yol göstermelidirler. Ayrıca yöneticiler işe yeni 

başlayan çalışanları bilgi ve becerilerine göre uygun gruplara 

yönlendirmelidir. 
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- Sağlık sektöründeki çalışanların herhangi bir şiddete veya saldırıya uğrama 

ihtimaline karşı yöneticilerin çeşitli önlemler alması gerekmektedir. Bu 

noktada kendini güvende hissetmeyen çalışanlarda motivasyon kaybı, 

performans düşüklüğü ve işten ayrılma niyeti gibi olumsuz durumlar ortaya 

çıkabilir. Bunlar da örgüt için önemli kayıplar anlamına gelmektedir. 

Bu çalışma ile çalışanların algılanan örgütsel destek düzeyleri ile işten 

ayrılma niyetleri arasındaki ilişkide işe adanmışlığın aracılık rolü tespit edilmek 

istenmiştir. Bütün çalışmalarda olduğu gibi bu çalışmada da elde edilen sonuçlar 

kısıtlı imkânlar dâhilinde ortaya çıkmıştır. Bu sınırlılıklarla ilgili ve gelecekte 

yapılacak çalışmalara katkıda bulunmaya yönelik öneriler aşağıda sunulmaktadır. 

Bu çalışma Erzincan ilinde sağlık sektöründe faaliyet gösteren kamu 

kuruluşlarında çalışanlarına uygulanan anket sonuçlarını yansıtmaktadır. 

Araştırmanın sadece sağlık sektörünü kapsaması, maliyet ve ulaşılabilirlik 

nedenleriyle tek bir ili içeren verileri içermesi araştırmadaki bir kısıttır. Gelecek 

araştırmaların örneklem büyüklüğünü artırarak farklı bölgelerdeki veya şehirlerdeki 

sağlık kuruluşlarında karşılaştırma yapılması önerilebilir. Ayrıca gelecek 

araştırmalarda araştırma modeli farklı sektör ve farklı meslek gruplarından çalışanlar 

üzerinde test edilebilir. 

Bu çalışmada algılanan örgütsel destek ile işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkide işe adanmışlığın aracılık rolü incelenmiş ve kısmi aracı etki ortaya çıkmıştır. 

Gelecekte yapılacak çalışmalarda bu iki ölçek arasındaki ilişkiye etki edecek farklı 

aracı değişkenler (örgütsel adalet, lider-üye etkileşimi, çalışan kıskançlığı, örgütsel 

güven, örgütsel bağlılık gibi) ile yeni modeller kurulup test edilebilir. 
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EKLER 

Anket Formu 

Merhaba Sayın Katılımcı, 

Bu anket Erzincan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim 

Dalında hazırlanan doktora tez çalışması kapsamında uygulanmaktadır. Bu 

araştırmadaki amaç “Algılanan Örgütsel Destek, İşe Adanma ve İşten Ayrılma 

Niyeti” arasındaki ilişkileri tespit etmektir. Araştırma için kimlik bilgileri gerekli 

olmadığından lütfen ad ve soyadınızı yazmayınız. Vermiş olduğunuz cevaplar 

sadece bilimsel amaçlar için değerlendirilecek olup kesinlikle 3.kişilerle 

paylaşılmayacaktır. Sizden toplanan veriler korunacak ve araştırma bitiminde 

arşivlenecek veya imha edilecektir. Bu çalışmaya katılımınız gönüllülük esasına 

dayanmaktadır. Her bir soruda sizin için uygun olan cevap şıkkını (X) işareti koyarak 

belirtiniz, lütfen. 

Anket sorularını içten ve samimi olarak cevaplayacağınız ve çalışmaya 

yapacağınız katkıdan dolayı teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar dilerim. 

 

Cinsiyetiniz:  

Kadın (     ) 

Erkek (     ) 

Medeni durumunuz: 

Evli (     ) 

Bekâr (     ) 

Yaşınız: 

20-25 (     ) 

26-40 (     ) 

41 + (     ) 

Kaç yıldır bu kurumda çalışmaktasınız? 

1-5 yıl (     )  

6-10 yıl (     ) 

11 + yıl (     ) 

Eğitim durumunuz: 

Lise (     )  

Önlisans (     ) 

Lisans (     ) 

Mesleğiniz: 

Doktor (     )                           

Hemşire (     ) 

Sağlık Memuru (     ) 

Diğer (     ) 

 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ÖLÇEĞİ 

 

Aşağıda yer alan 8 ifade örgütsel destekle ilgili algılarınızı ölçmeye 

yöneliktir.  Lütfen bu ifadelere katılım düzeyinizi size en uygun olan 

seçeneği (X) şeklinde işaretleyerek belirtiniz. 
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1-Çalıştığım kurumda, kurumun yararına olabilecek katkılarıma değer verilir. 1 2 3 4 5 

2-Çalıştığım kurumda gösterdiğim ekstra çaba takdir edilmez. 1 2 3 4 5 

3-Çalıştığım kurumda şikâyetlerim göz ardı edilir. 1 2 3 4 5 
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4-Çalıştığım kurumda çıkarlarım önemsenir. 1 2 3 4 5 

5-İşimi en iyi şekilde yapsam bile, çalıştığım kurumda bu fark edilmez. 1 2 3 4 5 

6-Çalıştığım kurum, işteki memnuniyetimi önemser. 1 2 3 4 5 

7-Çalıştığım kurumda bana çok az ilgi gösterilir. 1 2 3 4 5 

8-Çalıştığım kurum işteki başarılarımla gurur duyar. 1 2 3 4 5 

 

İŞE ADANMIŞLIK ÖLÇEĞİ 

 

Aşağıdaki 9 ifade işe adanmışlıkla ilgilidir. Lütfen bu ifadeleri halen 

yaptığınız işi dikkate alarak size en uygun olan seçeneği (X) şeklinde 

işaretleyerek belirtiniz. 
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1-İşimi yaparken kendimi çok enerjik hissederim. 1 2 3 4 5 

2-İşimi yaparken kendimi güçlü ve dinç hissederim. 1 2 3 4 5 

3-Sabah uyandığımda işe gitme isteği duyarım. 1 2 3 4 5 

4-İşim bana coşku veriyor. 1 2 3 4 5 

5-İşim bana ilham veriyor. 1 2 3 4 5 

6-Yaptığım işten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 

7-Yoğun bir şekilde çalışırken kendimi mutlu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

8-İşe gömülmüş durumdayım. 1 2 3 4 5 

9-Çalışırken kendimden geçiyorum. 1 2 3 4 5 

 

İŞTEN AYRILMA NİYETİ ÖLÇEĞİ  

Aşağıdaki 3 ifade işten ayrılma niyeti ni ölçmeye yöneliktir. Lütfen 

düşüncelerinizi en iyi yansıtan seçeneği (X) şeklinde işaretleyerek 

belirtiniz. 
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1-Eğer imkânım olsaydı işimden ayrılırdım. 1 2 3 4 5 

2-Altı ay içerisinde çalıştığım şirketten ayrılmayı planlıyorum. 1 2 3 4 5 

3-Aktif olarak yeni bir iş arıyorum. 1 2 3 4 5 

4-İşimden ayrılmayı düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

Anket bitmiştir. Katkılarınızdan dolayı teşekkür ederim. 


