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ÖZ 

 

 

ÇALIġANLARIN ÖRGÜTE BAĞLILIKLARI VE Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

ALGISI ĠLE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

ĠNCELENMESĠNE YÖNELĠK BĠR UYGULAMA 

Özlü Azaklı 

Mayıs, 2011 

 

 

Bu çalıĢmanın temel amacı, çalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları ve örgütsel 

bağlılıkları ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkileri incelemektir. ÇalıĢmanın ilk 

bölümünde giriĢ bölümüne yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümünde, iĢ güvencesizliği 

kavramı açıklanmıĢtır. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde, örgütsel bağlılık kavramı 

incelenmiĢtir. Dördüncü bölümde ise iĢten ayrılma niyeti kavramı ele alınmıĢtır. Bu 

bölümleri takiben beĢinci bölümde söz konusu kavramlar arasındaki iliĢkileri 

incelemek amacıyla gerçekleĢtirilen uygulamaya yer verilmiĢtir. AraĢtırmada veriler 

anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Anketler Ġstanbul‟un çeĢitli semtlerinde bulunan 4 ve 

5 yıldızlı 5 farklı otelin toplam 250 çalıĢanına iletilmiĢ ve 233 kiĢiden geri dönüĢ 

alınmıĢtır.ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi, Porter ve diğerlerinin 1974‟te 

geliĢtirdikleri ve Mowday, Porter ve Steers‟in 1979‟daki çalıĢmasında yer alan 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile ölçülmüĢtür. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini 

ölçmek için Cammann ve diğerlerinin 1979‟da Michigan Örgütsel Değerlendirme 

Anketi‟nde yer alan ve 3 ifadeden oluĢan iĢten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. ĠĢ 

güvencesizliği algısı Zeytinoğlu ve diğerlerinin 2007‟de sağlık sektöründe hemĢireler 

üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında kullandıkları iĢ güvencesizliği ölçeği ile 

ölçülmüĢtür. Anketlerden elde edilen veriler ile ilgili tüm analizler için “SPSS 17.0 

for Windows” programından yararlanılmıĢtır. ĠĢ güvencesizliği algısı, örgütsel 

bağlılık ve iĢten arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Bu amaçla gerçekleĢtirilen 

korelasyon analizi sonucunda her üç değiĢken arasında anlamlı iliĢkiler tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ güvencesizliği algısı ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde örgütsel 

bağlılığın aracı rolünün belirlenmesinde 1986‟da Baron ve Kenny tarafından önerilen 

aracı değiĢken analizi yöntemi kullanılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon analizleri 

sonucunda örgütsel bağlılığın, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

aracı değiĢken rolüne sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun yanı sıra, iĢ 

güvencesizliği algısı, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyetinin, cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumu ve örgütteki çalıĢma süresi bakımından farklılık gösterip göstermediği 

incelenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Güvencesizliği Algısı, Örgütsel Bağlılık, ĠĢten Ayrılma 

Niyeti, Aracı DeğiĢken, Turizm Sektörü 
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ABSTRACT 

AN IMPLEMENTATION INTENDED TO ANALYZE THE RELATIONSHIP 

BETWEEN EMPLOYEES’ ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND 

PERCEPTIONS OF JOB INSECURITY AND INTENTION TO LEAVE 

Özlü Azaklı 

May, 2011 

 

The main purpose of this study is to investigate the relationship between employees‟ 

perceptions of job insecurity, organizational commitment and turnover intentions. 

The first part of the study includes the introduction section. In the second and the 

third sections, the concept of job insecurity and the concept of organizational 

commitment are discussed respectively. In the fourth section, the concept of intention 

to leave is discussed. In the fifth section, the implementation of the study and its 

results are explained in detail. Lastly, the results of the study were discussed and 

some suggestions are made for further research. The research was conducted on 233 

hotel employees who work in 5 four and five stars hotels in various districts of 

Istanbul. The data were collected by using the survey method. Organizational 

commitment of employees was measured by using the “Organizational Commitment 

Scale” which was developed by Porter et al. in 1974 and was used by Mowday, 

Porter and Steers in their study in 1979. Employees‟ turnover intention was measured 

by usingthree expressions included in the “Michigan Organizational Assessment 

Questionnaire” which was developed by Cammann et al. in 1979. The perception of 

job insecurity was measured by using the scale which was used by Zeytinoglu et al. 

in the research conducted on nurses in the health sector in 2007.  The computer 

program “SPSS 17.0 for Windows” was used for the analysis of the data obtained 

from questionnaires. Relationships between the perception of job insecurity, 

organizational commitment and the intention to leave were examined. Correlation 

analysis indicated that are statistically significant relationships between these 

variables. Based on the linear relationships between these variables, the role of 

organizational commitment as a mediator variable between the perception of job 

insecurity and the intention to leave was examined. The test for the mediation was 

conducted by using the model that was suggested by Baron and Kenny in 1986. 

Regression analyses indicated that organizational commitment partially mediated the 

relationship between the perception of job insecurity and the intention to leave. In 

addition, other hypothesis testing were conducted to determine whether the levels of 

perception of job insecurity, organizational commitment and turnover intention 

differed depending on the gender, age, level of education and organizational tenure 

of the employees. 

 

Keywords: Perception of Job Insecurity, Organizational Commitment, Intention to 

Leave, Mediating Variable, Tourism Sector 
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1. GĠRĠġ 

ĠĢletmeler sürekli bir değiĢim ve geliĢimin var olduğu dinamik bir çevrede faaliyet 

gösterirler. Bu bağlamda her iĢletme, hızla gerçekleĢen ekonomik, teknolojik ve 

toplumsal değiĢim ve geliĢimlere uyum sağlamak ve bunun da ötesinde değiĢime 

öncülük edip proaktif olmak durumundadır.  

Bilgi, iĢletmenin rekabet üstünlüğünü sağlamasında ve bu rekabetçi üstünlüğünü 

koruyabilmesindeki en temel güçtür.ĠĢletmeye bilgi gücünü sağlayan insan 

sermayesidir. Bu nedenle iĢletmeler insan kaynaklarını en iyi biçimde yönetmek 

zorundadırlar. Bilgili çalıĢanı etkili hale getirerek örgütsel hedef ve amaçlar 

doğrultusunda çaba sarf etmesini sağlamak ve böyle çalıĢanları elde tutmak için 

iĢletmelerin yerine getirmesi gereken bazı temel koĢullar bulunmaktadır. Bu 

koĢulların en önemlilerinden biri iĢ güvencesidir.  

Günümüzün rekabetçi koĢullarına bağlı olarak geliĢen Ģirket birleĢmeleri ve satın 

almaları, yeniden yapılanma,küçülme, esnek çalıĢma düzenlemeleri, özelleĢtirme ve 

taĢeron uygulamalarıgibi değiĢimler, çalıĢanın iĢinin niteliğinin ve varlığının 

devamlılığı hakkında endiĢe, stres ve güvencesizlik duymasına neden olmaktadır. 

ÇalıĢan için iĢten çıkarılma, yeniden yerleĢtirme, iĢ, statü ve görev değiĢikleri, 

kazanç ve fırsatların kaybı ile sonuçlanabilen ve bir stres kaynağı oluĢturan bu 

uygulamalar,iĢ güvencesizliğini önemle üzerinde durulması gereken konulardan biri 

haline getirmiĢtir. 

Üyesi bulunduğu örgütte iĢten çıkarılma endiĢesi taĢıyan ve çalıĢma koĢulları 

bakımından belirsizlik yaĢayan çalıĢanların, örgütün amaç ve değerlerini 

benimseyerek örgüt için çaba sarf etmek konusunda isteksiz, örgüt üyeliğinin devam 

ettirilmesi konusunda Ģüpheli, iĢten ayrılma niyeti içinde ve bulunduğu örgüte 

yabancılaĢmıĢ bir iĢgücü oluĢturacağı düĢünülmektedir. Bunun durumun tam tersine, 

kendisini örgüt için değerli ve onun kalıcı bir parçası olarak gören veyeterli düzeyde 
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iĢ güvencesi sağlandığına inanan çalıĢanlar, örgüt üyeliğini sürdürme ve örgütte 

kalma konusunda çok daha istekli olacaklardır. 

Örgütsel hedeflerin gerçekleĢtirilmesinde salt iĢin gerektirdiği bilgi ve becerilere 

sahip çalıĢanları istihdam etmek yeterli değildir. Bu gibi çalıĢanların örgüte yönelik 

olumlu bir tutum içinde olmaları da gerekmektedir. Bu bağlamda, örgütsel bağlılık 

düzeyi yüksek bir çalıĢanın, sahip olduğu bilgi, beceri ve yeteneklerini,örgütsel 

amaçlara yönelik görevlerini yerine getirirken en iyi biçimde yansıtacağı 

düĢünülmektedir.  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüte yönelik davranıĢlarının anlaĢılmasında 

açıklayıcı olması sebebiyle, örgüt araĢtırmalarında sıklıkla incelenen bir konudur. 

DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık özellikle yüksek düzeyde iĢgücü devri, devamsızlık, 

iĢe geç kalma ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkilendirilmektedir.Örgütsel bağlılığı 

düĢük bireylerin örgütten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olacağı öne 

sürülmektedir. Nitekim yapılan araĢtırmalarda, iĢten ayrılma niyeti yüksek olan 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin düĢük olduğuna dair bulgular elde 

edilmiĢtir.  

Bu bilgiler ıĢığında, iĢ güvencesizliği algısı, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti 

arasında öngörülen iliĢkilerin incelendiği bu araĢtırma turizm sektörünün konaklama 

kesiminde faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı otellerde gerçekleĢtirilmiĢtir. Otel 

iĢletmeleri için personel tarafından müĢteriye sunulan hizmetin kalitesi büyük önem 

taĢımaktadır. Otel iĢletmelerinde hizmet veren çalıĢanların müĢteriler ile birebir 

temas halinde oldukları dikkate alındığında, otellerin, iĢletmenin amaç ve değerlerini 

benimsemiĢ, bu doğrultuda gönüllü olarak görevini yerine getirerek en iyi hizmeti 

sunmak için çaba sarf eden çalıĢanlara ihtiyaç duyacağı açıktır. Otellerin iĢ 

gücüdevrinin yüksek olduğu iĢletmeler olduğunu söylemek mümkündür. Otellerdeki 

iĢ gücü devrinin pek çok nedeni bulunmaktadır. ĠĢ gücü devrinin en belirgin 

yordayıcılarından birinin iĢten ayrılma niyeti olduğu bilinmektedir. Bu araĢtırmada, 

otel çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkili olduğu düĢünülen iĢ güvencesizliği 

algısı ve örgütsel bağlılık incelenmektedir. 

GiriĢ bölümünden sonra, araĢtırmanın ikinci bölümünde,iĢ güvencesizliği algısı 

kavramına ayrıntılı bir Ģekilde yer verilmektedir. Bu doğrultuda öncelikle iĢ 

güvencesizliği kavramının araĢtırmacılar tarafından yapılan çeĢitli tanımlarına yer 
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verilmiĢ ve bu kavramın önemi açıklanmıĢtır. Daha sonra,sırasıyla iĢ 

güvencesizliğinin türlerinden, öznel ve nesnel, biliĢsel ve duygusal, nitel ve nicel iĢ 

güvencesizliği karĢılaĢtırmalı olarak açıklanmıĢtır. Bu bölümde iĢ güvencesizliğinin 

belirleyicileri olarak demografik özellikler, örgütsel ve göreve iliĢkin özellikler ve 

çevresel faktörler ele alınmıĢtır. Ġkinci bölümün son kısmında, iĢ güvencesizliğinin 

sağlık ile ilgili, tutumlar ile ilgili ve davranıĢsal sonuçları açıklanmaktadır. 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde örgütsel bağlılık kavramına yer verilmektedir. Bu 

bölümde öncelikle örgütsel bağlılık kavramının literatürde yer alan çeĢitli tanımları 

ve bu kavramın önemi açıklanmaktadır. Daha sonra örgütsel bağlılıkla ilgili diğer 

kavramlar ve örgütsel bağlılığın bu kavramlarla iliĢkileri ele alınmaktadır. Bu 

bölümün devamında, literatürde yer alan temel örgütsel bağlılık yaklaĢımları 

incelenmektedir. Örgütsel bağlılık yaklaĢımlarının incelenmesinden sonra örgütsel 

bağlılığı etkileyen bireysel, örgütsel ve göreve iliĢkin faktörler açıklanmaktadır. 

Üçüncü bölümün son kısmında örgütsel bağlılığın sonuçlarından iĢ gücü devri, iĢe 

geç kalma ve devamsızlık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve performans ele 

alınmaktadır. 

AraĢtırmanın dördüncü bölümünde iĢten ayrılma niyeti kavramına yer verilmektedir. 

Bu doğrultuda, öncelikle iĢten ayrılma niyetinin tanımı yapılmıĢ ve daha sonra 

önceki araĢtırma sonuçlarına göre iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkili olduğu belirlenen 

diğer kavramlar açıklanmıĢtır. Dördüncü bölümün son kısmında iĢten ayrılma 

niyetinin sonuçları incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın beĢinci bölümü çalıĢanların örgüte bağlılıkları ve iĢ güvencesizliği 

algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin incelenmesine yönelik bir 

uygulamadan oluĢmaktadır. Bu bölümde öncelikle Türkiye‟de turizm sektöründe 

konaklama ve bu alandaki istihdam hakkında kısaca bilgi verilmektedir. Daha sonra 

araĢtırmanın amacı kapsamında gerçekleĢtirilen uygulama hakkında detaylı bilgi 

verilmektedir. BeĢinci bölümün son kısmında uygulama sonucunda elde edilen 

bulgular ve yorumlar yer almaktadır. Bu kısımda, demografik değiĢkenler ait frekans 

dağılımlarına, ana hipotezlere iliĢkin bulgu ve yorumlara ve son olarak demografik 

değiĢkenlerle diğer değiĢkenler arasındaki iliĢkilere yer verilmektedir. 

AraĢtırmanın son bölümü olan altıncı bölümünde,uygulama sonuçlarına iliĢkin genel 

bir değerlendirme ve öneriler yer almaktadır. 
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2. Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

2.1. ĠĢ Güvencesizliği Kavramının Tanımı ve Önemi 

ĠĢ güvencesizliği kavramı 1960‟lı ve 1970‟li yıllarda, iĢ güvencesi kavramı 

kapsamında çalıĢanı motive eden faktörlerden biri olarak ele alınmıĢtır. Bu dönemde 

yapılan araĢtırmalarda iĢ güvencesi örgütsel davranıĢçılar ve psikologlar tarafından, 

çalıĢanın iĢ tatminini yansıtan pek çok boyuttan biri olarak görülmüĢtür. Örneğin 

Maslow ihtiyaçlar hiyerarĢisinin örgütsel ortamdaki uygunluğunu açıklarken, 

güvenlik ihtiyacının çalıĢanlar tarafından genel olarak tercih edilen kıdem ve 

istihdam güvencesi sağlayan bir iĢi ifade ettiğini belirtmiĢtir. Maslow‟ a göre iĢ 

güvencesi çalıĢanı motive eden faktörlerden biridir
1
. Herzberg‟in “Çift Faktör 

Kuramı”nda da iĢ güvencesi, ücret ve çalıĢma koĢulları gibi diğer faktörlerle beraber, 

hijyen faktörleri arasında sayılmıĢtır
2
.  

1980‟li yılların ortalarında araĢtırmacılar iĢ güvencesizliği kavramını sistematik 

olarak incelenmeye baĢlamıĢlardır. Bu yıllarda iĢ güvencesizliği ilk kez çalıĢan için 

strese neden olan bir etken olarak tanımlanmıĢtır
3
. ĠĢ güvencesizliğini kavramsal 

açıdan geliĢtirmek ve ölçmek üzereilk kapsamlı çalıĢma 1984 yılında Greenhalgh ve 

Rosenblatt tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Greenhalgh ve Rosenblatt iĢ 

güvencesizliğine iliĢkin tanımları tek bir kuramsal model altında toplamıĢlardır. 

Bunun yanı sıra iĢ güvencesizliğinin muhtemel nedenlerini, sonuçlarını ve iliĢkili 

olduğu kavramları ayrıntılı olarak incelemiĢlerdir
4
. AraĢtırmacıların bu 

                                                           
1
 Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, (New York: Harper, 1954), 87‟den aktaran 

Leonard Greenhalgh, Zehava Rosenblatt, “Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity”, Academy of 

Management Review, v. 9, n. 3 (1984): 439.  
2
 Leonard Greenhalgh, Zehava Rosenblatt, “Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity”, Academy of 

Management Review, v. 9, n. 3 (1984): 439. 
3
Magnus Sverke, Johnny Hellgren, Katharina Näswall, “Job Insecurity: A Literature Review”, 

(Stockholm: SALTSA Publications, 2006), 4 – 5, 

http://www.ekhist.uu.se/Saltsa/Saltsa_pdf/2006_3_Job%20insecurity_Sverke.pdf [25.03.2011]. 
4
Greenhalgh, Rosenblatt, age, 440 – 445. 
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çalıĢmasından sonra iĢ güvencesizliği kavramının birçok farklı tanımı yapılmıĢtır. ĠĢ 

güvencesizliği kavramının tanımlarından bazıları Ģunlardır: 

 Tehdit altındaki bir iĢ durumunda istenen devamlılığı sürdürmede algılanan 

güçsüzlük
5
 

 Bireyin iĢinin gelecekte devam edip etmeyeceği konusundaki belirsizliğine 

dair öznel algısı ve iĢin aynı Ģekilde devam edeceğine dair Ģüpheleri
6
 

 KiĢinin tercih ettiği iĢ güvencesi düzeyi ile sahip olduğu iĢ güvencesi düzeyi 

arasındaki fark
7
 

 ÇalıĢanın hali hazırdaki iĢinin devamlılığına yönelik muhtemel bir tehdit 

algılaması
8
 

 ĠĢin gelecekte var olup olmayacağına dair genel bir kaygı
9
 

 Bireyin bir iĢ durumunun sürekliliği hakkındaki beklentileri
10

 

 Önemli ve istenilmeyen bir olayın yaĢanılacağına dair öznel beklenti
11

 

Kavramı bütünsel bir bakıĢ açısıyla ele alan bazı araĢtırmacılar, iĢ güvencesizliğini, 

iĢin gelecekte var olup olmayacağına dair genel bir kaygı olarak tanımlamıĢlardır. Bu 

araĢtırmacılara göre iĢ güvencesizliği, iĢin aynı Ģekilde devam edip etmeyeceğine 

dair algıyı yansıtan tek boyutlu bir kavramdır. Diğer bazı araĢtırmacılara göre ise, iĢ 

güvencesizliği, iĢin çeĢitli özelliklerine yönelik algılanan tehditleri ve bireyin bu 

tehditlere karĢı koyabilme gücünü içeren çok boyutlu bir kavramdır
12

.  

Greenhalgh ve Rosenblatt da iĢ güvencesizliğinin karmaĢık ve çok boyutlu bir 

kavram olduğunu ve önceki çalıĢmalarda iĢ güvencesizliğinin basit ve genel bir yapı 

                                                           
5
Greenhalgh, Rosenblatt, age, 438. 

6
 Hans De Witte, “Job Insecurity and Psychological Well-being: Review of  the Literature and 

Exploration of Some Unresolved Issues”, European Journal Of Work And Organizational 

Psychology, v. 8, n. 2 (1999): 156. 
7
 Sidney W. A. Dekker, Wilmar B. Schaufeli, “The Effects of Job Insecurity on Psychological Health 

and Withdrawal: A Longitudinal Study”, Australian Psychologist, v. 30, n. 1 (1995): 57.  
8
 Catherine A. Heaney, Barbara A. Israeli, James S. House, “Chronic Job Insecurity Among 

Automobileworkers: Effects on Job Satisfaction and Health”, Social Science & Medicine, v. 38 

(1994): 1431. 
9
 Zehava Rosenblatt, Ayalla Ruvio, “A Test of a Multidimensional Model of Job Insecurity: The 

Case of Israeli Teachers”, Journal of Organizational Behavior, v. 17 (1996): 587. 
10

Jeanette A. Davy, Angelo J. Kinicki, Christine L. Scheck, “A Test of Job Security's Direct and 

Mediated Effects on Withdrawal Cognitions”, Journal of Organizational Behavior, v. 18 (1997): 

323. 
11

Sverke, Hellgren, Näswall, age, 5. 
12

De Witte, age, 156. 
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olarak ele alınıp tek boyutlu ölçeklerle, sınırlı olarak ölçüldüğünü öne sürmüĢlerdir
13

. 

ÇalıĢanın iĢ güvencesizliği algısının, sahip olduğu iĢ güvencesinden ne kadar 

memnun olduğunu soran tek bir ifade ile belirlenmesinde bu algının çok boyutlu 

yapısı gözardı edilmektedir. Genel olarak ifade edilen iĢ güvencesi her çalıĢan için 

farklı bir anlam taĢıyacağından verilen cevaplarda benzerlik söz konusu olsa bile 

yorumlanan bilgi farklılık arz edecektir
14

. 

ĠĢ güvencesizliği yaĢayan çalıĢanlar iĢe iliĢkin kayıplar için bazı olasılıklar 

belirlemektedirler. ĠĢin korunup korunamayacağı çalıĢan tarafından kesin olarak 

tahmin edilememektedir. Bu durum da iĢ güvencesizliğini gerçek iĢ kaybından 

ayırmaktadır. ĠĢ kaybı derhal gerçekleĢmekte iken, iĢ güvencesizliği gelecek 

hakkında belirsizliğin sürdüğü gündelik bir deneyimi içermektedir
15

.ĠĢ 

güvencesizliğini gerçek iĢ kaybından ayıran diğer temel özellik, gerçek iĢ kaybının 

çalıĢanın istek ve iradesinin dıĢında gerçekleĢmesidir. Kendi seçimiyle iĢi bırakan bir 

çalıĢan iĢ güvencesizliği yaĢamamaktadır. Bu bağlamda birey, iĢin ona göre değerli 

sayılan bazı özelliklerini kaybetmiĢ olsa da, iĢini sürdürme konusunda güçsüz 

olmadığından iĢ güvencesizliği yaĢamamaktadır
16

. 

Günümüzde giderek yaygınlaĢan küçülme, yeniden yapılanma, Ģirket birleĢmeleri ve 

örgütsel değiĢim ile birlikte esnek çalıĢma düzenlemeleri iĢ güvencesizliğini önemle 

üzerinde durulması gereken konulardan biri haline getirmiĢtir
17

. ÇalıĢma 

yaĢamındaki tüm bu değiĢimler, çalıĢanın iĢinin niteliğinin ve varlığının devamlılığı 

hakkında  endiĢe, stres ve güvencesizlik içinde olmasına neden olmaktadır. Özellikle 

Ģirket birleĢme ve satın almalarının çalıĢan için yeniden yerleĢtirme, iĢ, statü, kazanç 

ve fırsatların kaybı ile sonuçlanması, çalıĢanların iĢlerine yönelik güvencesizlik 

duymalarındaki haklı bir sebep olarak gösterilmektedir
18

.  

                                                           
13

Susan J. Ashford, Cynthia Lee, Philip Bobko, “Content, Causes, and Consequences of Job 

Insecurity: A Theory - Based Measure and Substantive Test”, Academy of Management Journal, v. 

32, n. 4 (1989): 805. 
14

Greenhalgh, Rosenblatt, age, 440. 
15

Magnus Sverke, Johnny Hellgren, Katharina Näswall, “No Security: A Meta – Analysis and Review 

of Job Insecurity and Its Consequences”, Journal of Occupational Health Psychology, v. 7, n. 3 

(2002): 242 – 264‟den aktaran BarıĢ Seçer, “ĠĢ Güvencesizliği: Türleri, BaĢa Çıkma Süreci, 

Belirleyicileri ve Sonuçları”,ÇalıĢma YaĢamında DavranıĢ: Güncel YaklaĢımlar, ed. AĢkın Keser, 

Gözde Yılmaz, Senay Yürür (Kocaeli: Umuttepe Yayınları, 2009): 308.  
16

 Greenhalgh, Rosenblatt, age, 440. 
17

 Özlem Çakır, “ĠĢini Kaybetme Kaygısı: ĠĢ Güvencesizliği”, ÇalıĢma ve Toplum, c. 1 (2007): 117. 

117 – 140.  
18

 Ashford, Lee, Bobko, age, 803. 
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Ekonomik krizler sonucunda kapanan iĢyerlerinin ve iĢten çıkarmaların sayısı 

artmıĢtır. Bu durum, pek çok çalıĢanın iĢsiz kalmasına, diğer çalıĢanların da iĢsizlik 

tehlikesi ve iĢ güvencesizliği ile karĢı karĢıya kalmasına neden olmuĢtur. 

ÖzelleĢtirme ve taĢeron uygulamaları da çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği sorununun 

derinleĢmesindeki önemli faktörlerden biri haline gelmiĢtir. Belirsizliğin yüksek 

olduğu istihdam koĢullarında, çalıĢanların tepkilerinin hem örgütsel hem bireysel 

açıdan sonuçlar doğurması, konunun çok boyutlu bir nitelik kazanmasına yol 

açmıĢtır
19

. 

Ġstihdam iliĢkisinin günümüzün rekabetçi koĢullarına bağlı olarak kurulması, 

çalıĢanları iĢgücü piyasasının belirsizliklerine karĢı korunmasız hale getirmektedir. 

Bu bağlamda iĢten çıkarmaların, iĢ ve görev değiĢikliklerinin, statü ve ücret 

kayıplarının, çalıĢanlar için bir stres kaynağı olduğunu söylemek mümkündür. Bu 

durumun çalıĢanların sağlıkları ve örgütlerine katkıları üzerindeki olası etkileri, iĢ 

güvencesizliği kavramını dikkatle incelenmesi gereken önemli bir konu haline 

getirmektedir
20

.   

ĠĢ güvencesizliğinin ekonomik krizler ve günümüz rekabetçi koĢullarına bağlı olarak 

geliĢen değiĢimler sonucunda yaygınlaĢması ve olumsuz sonuçlar doğurması 

araĢtırmalara konu olmasına yol açmaktadır
21

.Nitekim literatürde iĢ güvencesizliği 

kavramını incelemek üzere pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalarda iĢ 

güvencesizliğinin çalıĢan sağlığı, stres, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, iĢ gücü devri ve 

performans üzerindeki etkisi incelenmiĢ, iĢ güvencesizliği algısı ile bu kavramlar 

arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir
22

.  

ĠĢ güvensizliğinin özellikle iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili ve 

iĢten ayrılma niyetiyle aynı yönlü iliĢkili olduğuna dair sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu 

sonuçların yanı sıra iĢ güvencesizliği algısının diğer baĢka iĢ sonuçlarıyla dolaylı 

olarak iliĢkili olabileceği düĢünülmektedir. ĠĢ güvencesizliği algısının böylesine 

önemli iĢ sonuçlarını etkilemesi, örgütler için bu algıyı oluĢturan psikolojik 

                                                           
19

 Çakır, age, 117. 
20

 Çetin Önder, Arzu S. Wasti, “ĠĢ Güvencesi Endeksi ve ĠĢ Güvencesi Memnuniyeti Ölçeği: 

Güvenirlik ve Geçerlik Analizi”, Yönetim AraĢtırmaları Dergisi, c. 2, s.1 (2002): 3 – 4. 
21

BarıĢ Seçer, “ĠĢ Güvencesizliği: Türleri, BaĢa Çıkma Süreci, Belirleyicileri ve Sonuçları”, ÇalıĢma 

YaĢamında DavranıĢ: Güncel YaklaĢımlar, ed. AĢkın Keser, Gözde Yılmaz, Senay Yürür (Kocaeli: 

Umuttepe Yayınları, 2009): 337. 
22

 Önder, Wasti, age, 4. 
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süreçlerin anlaĢılmasını daha da önemli hale getirmektedir. Bu bağlamda bazı 

örgütlerin farkında olmadan çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılamalarına neden olan 

ve bunun sonucunda aslında kendilerine zarar veren giriĢimlerde bulunabilecekleri 

öne sürülmektedir. ĠĢ güvencesizliği yaĢayan çalıĢanların örgütsel bağlılıktan yoksun, 

örgüt için çaba sarf etmek için isteksiz, yabancılaĢmıĢ bir iĢgücü oluĢturacağı 

düĢünülmektedir. ĠĢ güvencesizliği algısının diğer kavramlarla iliĢkisinin detaylı 

olarak incelenmesiyle elde edilecek sonuçlar, örgütsel davranıĢ araĢtırmacılarına ve 

örgütsel geliĢim uzmanlarına bu konuya iliĢkin çözümler sunan uygulamalar 

geliĢtirmeleri konusunda yardımcı olacaktır
23

. 

2.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Türleri 

2.2.1. Öznel ve Nesnel ĠĢ Güvencesizliği 

ĠĢ güvencesizliği ile ilgili yapılan çeĢitli tanımlardan bazılarının temelinde iĢ 

güvencesizliğinin öznel (sübjektif) bir olgu olduğu fikri yer almaktadır. Bu bakıĢ 

açısına göre iĢ güvencesizliğine iliĢkin algının temelini, iĢ ortamına iliĢkin faktörlerin 

bireysel olarak yorumlanması oluĢturmaktadır. Bireyler aynı objektif (nesnel) 

durumla karĢı karĢıya kalsalar da algıladıkları iĢ kaybı riski bakımından farklılık 

göstermektedirler
24

. Gerçeğin algılanıĢı, tehdide karĢı duygusal tepkiler ve biliĢsel 

yetenekler nedeniyle “objektif” gerçekten farklı olabilir. Buna bağlı olarak, bütün 

iĢlerin eĢit olarak risk altında olduğu bir örgütte, çalıĢanların farklı düzeylerde iĢ 

güvencesizliği algısına sahip olacakları öne sürülmektedir
25

. 

ĠĢ güvencesizliği algısının temelinde, bireyin çevresinden aldığı veriyi bilgiye 

dönüĢtürdüğü düĢünsel süreçte, öznel bir çıkarım yapması yer almaktadır. Bu 

bağlamda birey, örgütün dıĢsal ve içsel çevresinde yer alan nesnel bilgileri 

değerlendirir ve yorumlar. Greenhalgh ve Rosenblatt‟a göre çalıĢanların yorumladığı 

bilgilerin üç temel kaynağı bulunmaktadır. Bunlar, örgütsel duyurular, örgüt 

tarafından çalıĢanlara istenmeden verilen ipuçları ve söylentilerdir. Nesnel veri 

kaynağının bu kadar çeĢitli ve kapsamlı olmasına bağlı olarak bireylerin öznel tehdit 

                                                           
23

 Davy, Kinicki, Scheck, age, 324.  
24

 Magnus Sverke, Johnny Hellgren,“The Nature of Job Insecurity: Understanding Employment 

Uncertainty on the Brink of a New Millennium”, Applied Psychology: An International Review, v. 

51, n. 1 (2002): 26 – 27. 
25

 Çakır, age, 123. 
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algıları da farklılık göstermektedir
26

. Nesnel tehdit unsurları bireye ait algısal ve 

biliĢsel süreçlerden geçerek öznel tehdit unsurları haline gelmektedir
27

. Greenhalgh 

ve Rosenblatt‟a göre iĢ güvencesizliğine yönelik algılanan öznel tehdidin iki temel 

boyutu bulunmaktadır. Bunlar algılanan tehdidin büyüklüğü ve bireyin bu tehdide 

karĢı koymadaki güçsüzlük algısıdır
28

.  

Algılanan tehdidin büyüklüğü, bireyin iĢ durumunun devam edeceğine yönelik 

algıladığı tehdidin derecesini yansıtmaktadır. KiĢinin iĢe devam edip etmeyeceği 

konusunda algıladığı muhtemel kayıp, iĢin tamamen kaybedilmesi ile iĢin onun için 

önem taĢıyan bazı özelliklerinin kaybedilmesi aralığında değiĢmektedir. Buna göre, 

çalıĢan için kaybedilme tehdidi altında olan iĢ özelliklerinin (terfi imkânları, esnek 

çalıĢma saatleri gibi) sayısı ve çalıĢanın bu iĢ özelliklerine verdiği önem ve değer ne 

kadar fazlaysa, algılanan iĢ güvencesizliği de o kadar fazladır. Algılanan tehdidin 

büyüklüğü, çalıĢanın geçici olarak ya da tamamen iĢten çıkarılma konusunda öznel 

olarak belirlediği olasılıkları ve bu gibi olasılıklara önem verme derecesini de 

içermektedir
29

. 

Güç, bireyin güvencesiz bir iĢ durumu tehdidine karĢı koyması için gerekli olduğu 

düĢünülen yetenek düzeyini ifade etmektedir
30

. Greenhalgh ve Rosenblatt‟a göre 

çalıĢan, iĢ güvencesizliği tehdidine karĢı koyma konusunda dört farklı güçsüzlük 

algılayabilir. Bunlar, koruyucu etkenlerin yokluğu (sendikal haklar, iĢ sözleĢmesi 

gibi),  yeterince açık olmayan örgütsel beklentiler (yeterince iyi bir performans 

değerlendirme sisteminin olmayıĢı gibi), otoriter örgüt kültürü (çalıĢana kararlara 

katılma imkânı tanınmaması, itiraz hakkı verilmemesi gibi) ve örgütün iĢten 

çıkarmada uyguladığı standart prosedürlerdir (iĢ paylaĢımı ya da erken emeklilik gibi 

imkânlar tanınmadan çalıĢanın hemen iĢten çıkarılması gibi)
31

.  

 

                                                           
26

 Greenhalgh, Rosenblatt, age, 440. 
27

 Sverke, Hellgren, Näswall, age, 5.  
28

 Greenhalgh, Rosenblatt, age, 440. 
29

 Ashford, Lee, Bobko, age, 804 – 805. 
30

 Seçer, age, 308. 
31

 Greenhalgh, Rosenblatt, age, 442 – 443. 
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Güçsüzlük seviyesi düĢük olan kiĢinin fazla güvencesizlik yaĢamayacağı ve 

güvencesizliğin olumsuz etki ve sonuçlarına maruz kalmayacağı öne sürülmektedir
32

.  

DavranıĢ bilimlerinden bazı araĢtırmacılar ise, iĢ güvencesizliğinin nesnel (objektif) 

bir kavram olduğu görüĢünü öne sürmüĢlerdir. Bu yaklaĢıma dayalı olarak yapılan 

tanımların temel varsayımı, iĢ güvencesizliğinin çalıĢanın içinde bulunduğu koĢullar 

ve iĢ durumu hakkındaki bireysel yorumlarından bağımsız olarak gerçekleĢen 

bağlamsal bir olgudur
33

. Bu görüĢü savunan araĢtırmacılardan biri olan Büssing‟e 

göre iĢ güvencesizliğinin nesnel olarak kavramsallaĢtırılmasının temel öğesi, iĢ kaybı 

tehdidinden kaynaklanan iĢsizlik beklentisidir. Böyle bir iĢ kaybı tehdidi, yakın 

zamanda gerçekleĢmesi muhtemel bir iflastan ya da iĢin geçici özelliğe sahip 

olmasından kaynaklanabilir
34

. Nesnel iĢ güvencesizliğine dikkat çeken diğer 

araĢtırmacılardan biri olan Pearce, iĢ güvencesizliğinin çalıĢanların algılarından 

bağımsız olarak tanımlanması gerektiğini öne sürmüĢtür. Buna göre iĢ güvencesizliği 

tarafsız bir bakıĢ açısıyla ya da iĢ güvencesizliğinin nesnel belirleyicilerine 

dayanılarak tanımlanmalıdır
35

. Öznel iĢ güvencesizliğinden farklı olarak, nesnel iĢ 

güvencesizliği, geçici, kayıt dıĢı ve kısmi süreli istihdam iliĢkisi ile çalıĢanların 

güvencesizliğini yansıtmaktadır
36

. Nitekim Pearce, geçici istihdamın, nesnel bir iĢ 

güvencesizliği türü olduğunu belirtmiĢtir. Diğer bazı araĢtırmacılar da iĢ 

güvencesizliğinin, bazı örgütlerin ya da çalıĢma koĢullarının belirgin bir özelliği 

olduğunu belirtmektedirler. Nesnel iĢ güvensizliği tanımlarının temel varsayımı, 

güvencesiz istihdam ile karakterize edilen bir iĢte ya da örgütte çalıĢan bireyin iĢ 

güvencesizliğinin, güvenilir istihdam sağlayan bir iĢte ya da örgütte çalıĢan bireye 

göre daha yüksek olacağıdır
37

.   

                                                           
32

André Büssing, “Can Control at Work and Social Support Moderate Psychological Consequences of 

Job Insecurity? Results from a Quasi-Experimental Study in the Steel Industry”, European Journal 

of Work and Organizational Psychology, v. 8, n. 2, (1999): 219 – 242‟den aktaran BarıĢ Seçer, “ĠĢ 

Güvencesizliği: Türleri, BaĢa Çıkma Süreci, Belirleyicileri ve Sonuçları”,ÇalıĢma YaĢamında 

DavranıĢ: Güncel YaklaĢımlar, ed. AĢkın Keser, Gözde Yılmaz, Senay Yürür (Kocaeli: Umuttepe 

Yayınları, 2009): 308 – 309. 
33

Sverke, Hellgren, Näswall, age, 5. 
34

 Hans De Witte, Katharina Näswall,“„Objective‟ vs „Subjective‟ Job Insecurity: Consequences of 

Commitment in Four European CountriesTemporary Work for Job Satisfaction and 

Organizational”,Economic and Industrial Democracy, v. 24, n. 2 (2003): 150. 
35

 Seçer, age, 311. 
36

 Çakır, age, 123. 
37

Sverke, Hellgren, Näswall, age, 5 – 6. 
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2.2.2. BiliĢsel ve Duygusal ĠĢ Güvencesizliği 

Literatürde yer alan ilk çalıĢmalarda iĢ güvencesizliğinin psikolojik bir olgu olarak 

kavramsallaĢtırıldığı ve buna dayalı olarak yapılan tanımların odak noktasının 

bireyin algılama biçimi olduğu görülmektedir. Daha sonraki çalıĢmalarda ise iĢ 

güvencesizliğinin biliĢsel öğelerinin yanı sıra duygusal öğelerinin de var olduğu öne 

sürülmüĢtür. Bu yaklaĢıma göre “biliĢsel iĢ güvencesizliği” çalıĢanın yakın gelecekte 

iĢini kaybetme olasılığı hakkındaki tahmini ifade ederken, “duygusal iĢ 

güvencesizliği” ise çalıĢanın iĢini kaybetme endiĢe ve korkusunu ifade etmektedir. 

Buna göre, biliĢsel iĢ güvencesizliği, duygusal iĢ güvencesizliğinin 

belirleyicilerinden biridir ancak duygusal iĢ güvencesizliği hâlihazırdaki iĢ durumuna 

yönelik algılanan tehditten daha fazlasını içermektedir. Anderson ve Pontusson‟a 

göre “duygusal iĢ güvencesizliğini” belirleyen iki temel değiĢken bulunmaktadır. 

Bunlardan biri çalıĢanın iĢini kaybetme olasılığı hakkındaki tahmini diğeri ise iĢini 

kaybetmesinin sonuçlarına yönelik beklentileridir. ÇalıĢanın iĢini kaybetmesinin 

sonuçlarına yönelik beklentilerini ise baĢka bir iĢ bulma olasılığı ve baĢka bir iĢ 

bulmaya bağlı olmayan diğer gelir kaynaklarına ulaĢma beklentisi oluĢturmaktadır
38

. 

Mauno ve Kinnunen 1999‟ da eĢlerin ikisinin de çalıĢtığı 387 evli çift üzerinde 

yaptıkları iĢ güvencesizliği algısını incelemeye yönelik araĢtırmalarında iki farklı 

ölçek kullanmıĢlardır. Bunun sebebi araĢtırmacıların çalıĢanların iĢ güvencesizliğinin 

öncelikle biliĢsel öğesini ve daha sonra iĢ güvencesizliğinin duygusal öğelerini 

belirlemeyi amaçlamıĢ olmalarıdır. AraĢtırmacılara göre çalıĢan öncelikle nesnel 

örgütsel koĢulları değerlendirerek iĢini kaybetme olasılığı hakkında bir tahmin 

yürütür. Nesnel (objektif) koĢulların dikkate alınması biliĢsel iĢ güvencesizliğinin 

rasyonel olarak belirlenmesine yardımcı olur. KiĢi – temelli değerlendirme 

süreçlerinde ise bu olasılığın bireysel önemi değerlendirilir. Bu süreçte iĢ kaybı 

olasılığı duygusal açıdan kaygı ya da korku yaratan bir durum olarak 

değerlendirilebilir
39

. 

                                                           
38

 Christopher J. Anderson, Jonas Pontusson, “Workers, Worries and Welfare States: Social Protection 

and Job Insecurity in 15 OECD Countries”, European Journal of Political Research, v. 46 (2007): 

214. 
39

 Saijo Mauno, Ulla Kinnunen, “Perceived Job Insecurity Among Dual-Earner Couples: Do Its 

Antecedents Vary According to Gender, Economic Sector and the Measure Used?”, Journal of 

Occupational and Organizational Psychology, v. 75 (2002): 296 – 297.  
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BiliĢsel ve duygusal iĢ güvencesizliği ayırımı iĢ güvencesizliği kavramının 

anlaĢılmasında önemli bir role sahiptir. ÇalıĢanlar, olası bir iĢ kaybı hakkında kaygı 

duymadan, iĢ kaybının gerçekleĢeceğine inanabilirler. Nitekim Jacobson 1991‟de, 

biliĢsel ve duygusal iĢ güvencesizliği arasındaki iliĢkiyi açıklarken, iĢini 

kaybedeceğini düĢünen ancak bunu umursamayan bireyin bu olasılık nedeniyle 

kaygılanmayacağını ifade etmiĢtir. Bunun tersine finansal sorumlulukları olan ve iĢ 

kaybının muhtemel sonuçlarını umursayan bir çalıĢan için iĢ kaybı olasılığı endiĢe 

verici olabilir
40

. 

2.2.3. Nitel veya Nicel ĠĢ Güvencesizliği 

Hellgren, Sverke ve Isaksson 1999‟da nitel ve nicel iĢ güvencesizliğinin ayrımını 

yapmıĢlardır. AraĢtırmacıların bu ayrımına göre nicel iĢ güvencesizliği, çalıĢanın iĢin 

sürekliliği ya da kaybı hakkındaki kaygısını ifade eder, kiĢi hâlihazırdaki iĢini 

koruyabileceğinden emin değildir. Nitel iĢ güvencesizliği ise çalıĢanın, ücret, çalıĢma 

saatleri, iĢ arkadaĢları, özerklik ve sorumluluk gibi iĢin değer verilen çeĢitli 

özelliklerinin varlığına yönelik algıladığı tehditlere iliĢkindir
41

. 

Nicel iĢ güvencesizliği iĢin gelecekte var olup olmayacağına dair genel bir kaygıyı 

ifade eden bütünsel iĢ güvencesizliğine benzerlik göstermektedir. Buna göre, nicel iĢ 

güvencesizliğinin, iĢyerinin satılması, Ģirket birleĢmeleri, yeniden yapılanma ve ileri 

teknoloji kullanımı gibi nedenlerle iĢin kaybedilmesine yönelik kaygıyı ifade ettiği 

söylenilebilir
42

. 

Nitel iĢ güvencesizliği ise, çalıĢma koĢullarının kötüleĢmesi, statü kaybı, kariyer 

fırsatlarından yoksun kalma, ücret artıĢının azalması, ileride gerçekleĢmesi muhtemel 

kiĢi – iĢ uyumsuzluğu gibi istihdam iliĢkisinde kalitenin azalmasına yol açan 

potansiyel kayıplara yönelik algılarla ilgilidir
43

. Buna göre, nicel iĢ güvencesizliği 

iĢin çeĢitli özelliklerine yönelik algılanan tehditleri yansıtan çok boyutlu bir 

kavramdır. Bu bağlamda, iĢ güvencesizliğinin sadece iĢin kaybedilmesiyle ilgili bir 

                                                           
40

 Seçer, age, 313. 
41

 Hans De Witte, “Job Insecurity: Review of the International Literature on Definitions, Prevalence, 

Antecedents and Consequences”, Journal of Industrial Psychology, v. 31, n. 4 (2005): 2. 
42

 Çakır, age, 125. 
43

 Sverke, Hellgren, Näswall, age, 8. 



13 

 

tehditten değil, aynı zamanda iĢin çeĢitli boyutlarında meydana gelecek 

değiĢikliklerden de kaynaklanabileceği söylenilebilir
44

. 

2.3. ĠĢ Güvencesizliğinin Belirleyicileri 

2.3.1. Demografik Özellikler 

2.3.1.1. YaĢ 

YaĢ, çalıĢanın örgütsel ortamdaki geliĢmeleri potansiyel bir iĢ kaybı tehdidine 

yönelik ipuçları olarak değerlendirmesine yol açabilen önemli bir demografik 

değiĢkendir
45

. Ailesini geçindirme ve çocuklarını yetiĢtirme sorumluluğuna sahip 

olma olasılığı daha yüksek olan 30 – 50 yaĢ arasındaki bireylerin, potansiyel bir iĢ 

kaybını oldukça kötü ve olumsuz bir durum olarak algılama eğilimlerinin, sadece 

kendi bakımından sorumlu, daha genç bireylere ya da emeklilik planları yapan daha 

yaĢlı bireylere göre çok daha fazla olduğu öne sürülmektedir
46

. Ancak yapılan bazı 

araĢtırmalarda, yaĢlı çalıĢanların çok daha yüksek düzeyde iĢ güvensizliği algısına 

sahip olduğuna dair sonuçlar elde edilmiĢtir. Örneğin, Van Vuuren ve diğerlerinin 

1991‟de yapmıĢ oldukları araĢtırmada yaĢlı çalıĢanların daha yüksek seviyede iĢ 

güvencesizliği bildirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır
47

. YaĢın örgütteki çalıĢma süresi ile 

iliĢkisi dikkate alındığında, aynı örgütte uzun yıllar boyunca görev yapan yaĢlı bir 

çalıĢanın, sadece o örgütte yerine getirdiği görevlere özgü becerilere sahip olacağı ve 

bu nedenle baĢka bir örgütte istihdam edilebilme olasılığının düĢük olacağı 

düĢünülebilir. Bu bağlamda, yaĢlı bir çalıĢan mevcut iĢine çok daha bağlı 

olacağından, potansiyel bir iĢ kaybını çok daha fazla tehdit edici bir durum olarak 

algılayabilir
48

.  

2.3.1.2. Cinsiyet 

Cinsiyet, iĢ güvencesizliği algısını etkileyen diğer demografik özelliklerden biridir. 

Bu konuda yapılan bazı araĢtırmalarda erkeklerin bayanlardan çok daha yüksek 

                                                           
44

 Çakır, age, 125. 
45

Sverke, Hellgren, Näswall, age, 9. 
46

 De Witte, 1999, 162. 
47

Tinka Van Vuuren, ve diğ., “Predicting Employees‟ Perceptions of Job Insecurity”, Job Insecurity: 

Coping with Jobs at Risk, ed. Jean Hartley, Dan Jacobson, Bert Klandermans, Tinka Van Vuuren, 

(UK: Sage Publications, 1991): 65 – 78‟ den aktaran BarıĢ Seçer, “ĠĢ Güvencesizliği: Türleri, BaĢa 

Çıkma Süreci, Belirleyicileri ve Sonuçları”,ÇalıĢma YaĢamında DavranıĢ: Güncel YaklaĢımlar, ed. 

AĢkın Keser, Gözde Yılmaz, Senay Yürür (Kocaeli: Umuttepe Yayınları, 2009): 321 - 322. 
48

 Seçer, age, 322. 
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düzeyde iĢ güvencesizliği algısı bildirdiklerine dair sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Geleneksel olarak erkeklerin üstlenmesi gerektiği düĢünülen evi ve ailesini 

geçindiren kiĢi rolü, erkeklerin iĢini kaybetme korkusunu güçlendiren bir etken 

olabilir. Bu bakıĢ açısına göre erkeklerin gelir kaybının yanı sıra itibarının 

zedelenmesi ile sonuçlanacak potansiyel bir iĢ kaybına karĢı çok daha fazla 

tedirginlik duyacaklarını söylemek mümkündür
49

. Ancak bazı araĢtırmacılara göre iĢ 

güvencesizliği, sadece erkekler için olduğu kadar bayanlar için de aynı derecede stres 

yaratan bir durumdur. Tek yaĢayan, aile üyeleri içinde çalıĢan tek kiĢi olan bayanlar 

için potansiyel bir iĢ kaybı tehdit edici bir durum olarak algılanabilir
50

.  

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio 1999‟da örneklemini öğretmenlerin oluĢturduğu 

araĢtırmalarında cinsiyetin iĢ güvencesizliğine ve örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma 

eğilimi, değiĢime direnç, algılanan performans ve algılanan örgütsel destek gibi iĢ 

tutumlarına etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar iĢ güvencesizliği biçiminin ve 

algılanan iĢ güvencesizliği düzeyinin cinsiyete göre farklılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre, erkeklerin algıladıkları iĢ 

güvencesizliği düzeyi bayanlara göre çok daha yüksektir. Erkekler daha çok iĢin 

finansal özelliklerinin değiĢimi ya da kaybı hakkında endiĢe duyarken, bayanlar iĢin 

içeriği ve özelliklerinin değiĢimi ya da kaybı hakkında endiĢe duymaktadırlar
51

.  

2.3.1.3. Medeni Durum 

Demografik özelliklerden biri olan medeni durum iĢ güvencesizliği algısını 

belirleyen faktörler arasındadır. Evli olmak bireye evi geçindirmek üzere gelir 

sağlama sorumluluğu yüklemektedir. Bu bağlamda, gelir kaybı ile sonuçlanabilecek 

potansiyel iĢ kaybı, evli bir çalıĢan tarafından çok daha büyük bir tehdit unsuru 

olarak görülebilir. Bunun yanı sıra evli olmak, çalıĢan eĢlere sosyal destek sağlaması 

bakımından da iĢ güvencesizliği ile iliĢkilendirilmektedir
52

.  

Stresli bir durumla baĢa çıkabilmeye yardımcı unsurlardan biri olan aile temelli 

sosyal desteğin, iĢ güvensizliği algısının bazı olumsuz sonuçlarına karĢı direnci 
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güçlendirdiği öne sürülmektedir
53

. EĢin varlığının sağladığı sosyal desteğin birey 

üzerindeki belirli bir gelire sahip olma zorunluluğundan kaynaklanan baskıyı 

azaltabileceği düĢünülse de literatürde aile durumu ile iĢ güvencesizliği arasındaki 

iliĢki konusunda yeterince araĢtırmanın olmaması böyle bir genelleme yapmayı 

imkânsız hale getirmektedir
54

. 

2.3.1.4. KiĢilik Özellikleri 

Bireylerin iĢ güvencesizliği algısını belirleyen kiĢilik özelliklerinden biri kontrol 

odağıdır.  Kontrol odağı bireylerin yaĢamlarında meydana gelen olaylar ve bunların 

olumlu ya da olumsuz sonuçları üzerinde sahip oldukları kontrole iliĢkin inançlarını 

yansıtır
55

. Ġçsel kontrol odağına sahip birey, davranıĢlarının sonuçlarını 

etkileyebileceğine inanırken, dıĢsal kontrol odağına sahip birey, davranıĢlarının 

sonuçlarının kendi kontrolü dıĢındaki güçler tarafından belirlendiğine inanır
56

.  

Kontrol odağı, kiĢisel özelliklerle iĢ güvencesizliği algısı arasındaki iliĢkilerin 

incelendiği araĢtırmalarda ele alınmıĢtır. Bu araĢtırmalarda dıĢsal kontrol odağına 

sahip bireylerin çok daha yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği algısına sahip olduklarına 

dair bulgular elde edilmiĢtir
57

. Ashford, Lee ve Bobko, 1989‟daki araĢtırmalarında, 

kontrol odağını iĢ güvencesizliğinin algılanan güçsüzlük boyutu ile iliĢkili kiĢisel 

faktörlerden biri olarak ele almıĢlardır. AraĢtırmada dıĢsal kontrol odağına sahip 

bireylere kıyasla içsel kontrol odağına sahip bireylerin, çevresel olayların onlar 

üzerindeki etkisinin az olduğuna ve çevreden gelebilecek her türlü tehdide karĢı 

koyabilecek güce sahip olduklarına çok daha fazla inandıkları belirtilmektedir. 

AraĢtırmacılar, içsel kontrol odağına sahip çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının 

daha düĢük düzeyde olacağını ileri sürmüĢlerdir
58

. Nitekim elde ettikleri bulgular da 
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bu görüĢü destekler niteliktedir
59

. Bosman, Buitendach ve Rothman‟ın 2005‟te 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada da, dıĢsal kontrol odağının yüksek düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısı ile iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
60

.  

Olumlu ve olumsuz duygulanım iĢ güvencesizliği algısıyla iliĢkilendirilen diğer bir 

kiĢilik özelliğidir. Olumsuz duygulanım gösteren bireyler, kendilerini ve çevrelerini 

olumsuz bir bakıĢ açısıyla görme eğilimindedirler. Olumsuz duygulanımın bireylerin 

iĢ yaĢamını etkileyebileceği ve bu özelliğe sahip bireylerin daha yüksek düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısına sahip olacakları öne sürülmektedir
61

. Roskies, Louis – Guerin 

ve Fournier da kiĢilerin iĢ güvencesizliği ile baĢa çıkabilme yöntemlerinin 

duygulanım biçimlerine göre farklılık gösterip göstermediğini inceledikleri 

araĢtırmalarında, olumlu duygulanım ile uzun dönemli iĢ güvencesizliği algısı 

arasında ters yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir
62

.  

Örgüt temelli öz saygı, iĢ güvencesizliği algısını belirleyen diğer kiĢisel özelliklerden 

biridir. Örgüt temelli öz saygı belirli bir örgütsel ortama özgüdür ve bireyin kendisini 

o örgütsel ortamın bir üyesi olarak ne derecede değerli gördüğünü yansıtır. Örgüt 

temelli öz saygısı yüksek bireyler, kendilerini çalıĢtıkları örgüt için önemli, anlamlı, 

etkili ve değerli olarak görürler. Lee ve diğerleri 2006‟da yaptıkları araĢtırmada, 

örgüt temelli öz saygının iĢ güvencesizliği algısıyla ters yönlü iliĢkili olduğunu öne 

sürmüĢlerdir. Önceki araĢtırma sonuçları da düĢük düzeyde öz saygıya sahip 

çalıĢanların, yüksek düzeyde öz saygıya sahip çalıĢanlara göre, örgütsel çevrenin 

niteliğine karĢı çok daha hassas ve tepkili oldukları görüĢünü desteklemektedir
63

. 

Nitekim Lee ve diğerleri de bu araĢtırmalarında örgüt temelli öz saygı ile iĢ 

güvencesizliği algısının ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır
64

. Vuuren 

ve diğerleri de güçsüzlüğe ve çaresizliğe neden olabilecek düĢük düzeyde özsaygının 
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çalıĢanın iĢ hakkında kendisini daha güvencesiz hissetmesi ile iliĢkili olduğunu 

belirtmiĢlerdir
65

.  

Ġyimserlik de iĢ güvencesizliği algısının belirleyicilerinden biri olduğu düĢünülen 

kiĢisel bir özelliktir. Ġyimserlik bireyin yaĢadığı olaylar hakkında olumlu bir bakıĢ 

açısına sahip olduğunu ifade etmektedir. Ġyimser kiĢiler stres içeren durumları 

olumlu bir yaklaĢımla karĢılar ve stres kaynağı olarak gördükleri sorunlarla mücadele 

ederler. Bu özellikteki kiĢiler olumlu sonuçlara ulaĢacaklarına dair inanca sahiptirler. 

Buna bağlı olarak, iyimser kiĢilerin daha düĢük düzeyde iĢ güvencesizliği algısına 

sahip olacağı öne sürülmektedir
66

. Bosman, Buitendach ve Rothman‟ın 2005‟te 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada iyimser özellikteki çalıĢanların daha düĢük düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısına sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
67

.  

2.3.2. Örgütsel ve Göreve ĠliĢkin Özellikler 

Greenhalgh ve Rosenblatt‟a göre örgütsel değiĢime sebep olan, küçülme, yeniden 

yapılanma, teknolojik değiĢim ve fiziksel tehlike durumları gibi geliĢmeler çalıĢanlar 

için iĢ güvencesizliğini tetikleyen tehdit kaynaklarıdır. Küçülme çalıĢan tarafından 

iĢinin bütününe yönelik, iĢ kaybı ile sonuçlanabilecek bir tehdit unsuru olarak 

algılanabilir. Yeniden yapılanma bazı iĢ pozisyonlarına veya departmanlara son 

verilmesi veya iĢin bazı özelliklerinin sınırlandırılması ile sonuçlanabileceğinden bu 

durum çalıĢan için hem iĢin bütününe hem de iĢin özelliklerine yönelik bir tehdit 

unsuru teĢkil edebilir. Teknolojik değiĢim sonucunda ise çalıĢan, örgütte onun 

becerilerine duyulan ihtiyacı azaltacağını düĢünebilir. Bu durum çalıĢan için iĢini 

kaybedeceğine yönelik öznel iĢ güvencesizliği algısına sebebiyet verebilir. Tehlikeli 

iĢlerde çalıĢan kiĢiler için fiziksel tehlikeler sonucunda sakatlanma iĢ durumunun 

devamlılığına yönelik bir tehdit unsurudur
68

.  

Ashford ve diğerlerine göre, çalıĢanın örgütte gerçekleĢmesini beklediği değiĢimlerin 

sayısı ne kadar fazla ise, iĢ güvencesizliği algısının düzeyi de o kadar yüksektir. 

AraĢtırmacılara göre değiĢim çalıĢan ile örgüt arasındaki psikolojik sözleĢmenin 

bozulmasına neden olabileceği gibi, çalıĢanın kendisini kontrolden yoksun ve 

tedirgin hissetmesine de sebebiyet verebilir. Bunun yanı sıra değiĢim, örgüt içinde 
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çeĢitli söylentilere neden olabilir. ÇalıĢanın, değiĢimin bireysel sonuçlarını tahmin 

etmek için doğru olmayan söylentileri dikkate alması, onda gerçekçi olmayan iĢ 

güvencesizliği algısı oluĢturabilir. Böyle bir durumda çalıĢan, potansiyel iĢ kaybı 

nedeniyle çok daha fazla endiĢe duyacaktır
69

.  

Sendika üyeliği çalıĢan için diğer bir sosyal destek kaynağıdır. Bağlı olunan sendika, 

çalıĢanın örgüt yönetiminin olumsuz kararlarına karĢı korunmasına yardımcı olabilir. 

ĠĢ güvencesizliği algısına sahip bir çalıĢan, kendisini bireysel anlamda örgütün 

kararlarına karĢı güçsüz görebilir. Sendika ise çalıĢanın lehine faaliyet gösteren toplu 

bir güç olarak örgütsel kararları etkileyebilir. Bağlı bulunduğu sendikanın desteğini 

alan çalıĢan, kendisini hakkında alınabilecek olumsuz kararlara karĢı daha güçlü 

hissedebilir. Yapılan araĢtırmalarda da sendika üyesi çalıĢanların sendika üyesi 

olmayan çalıĢanlara göre daha düĢük düzeyde iĢ güvencesizliği algısı bildirdikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak sendika üyeliği ile iĢ güvencesizliği algısı arasındaki 

iliĢkiyi incelemeye yönelik araĢtırmaların sayısı oldukça azdır
70

. Bunun yanı sıra iĢ 

güvencesizliği algısı yüksek çalıĢanların sendikaya katılma eğilimlerinin daha 

yüksek olacağı önerilmektedir. Nitekim Näswall ve De Witte 2003‟te yaptıkları 

araĢtırmada, sendika üyesi çalıĢanların, olmayanlara göre daha az düĢük düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısına sahip olacaklarını öne sürmüĢler ancak araĢtırmaya dahil 

ettikleri üç ülkeden hiçbirinde bunu destekleyen sonuca ulaĢamamıĢlardır. Bunun 

yanı sıra araĢtırmacılar, Belçika‟da sendika üyesi olan çalıĢanların olmayanlardan 

daha yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği yaĢadıkları sonucuna ulaĢmıĢlardır
71

.  

Ashford ve diğerleri, rol belirsizliği ve rol çatıĢması yaĢayan çalıĢanların yüksek 

düzeyde iĢ güvencesizliği algısına sahip olacaklarını öne sürmüĢlerdir. Rol 

belirsizliği ve rol çatıĢması, çalıĢanın, iĢverenle arasındaki psikolojik sözleĢme 

bakımından, kendisine düĢen görevleri tam anlamıyla yerine getirip getirmediği 

konusunda endiĢe duymasına neden olmaktadır. Bu durum çalıĢan için ne kadar 

endiĢe verici ise algıladığı iĢ güvencesizliği de o kadar yüksek olacaktır. Özellikle 

örgütsel değiĢim söz konusu olduğunda, çalıĢanın rolü hakkında gerekli ve doğru 
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bilgiden yoksun kalması, iĢini olumsuz yönde etkileyecek olayların gerçekleĢeceğine 

dair tahminlerde bulunmasına neden olabilir
72

.  

Sosyo – ekonomik statü iĢ güvencesizliği algısını belirleyen özelliklerden biridir. 

Sosyo – ekonomik statü çalıĢanın iĢinin türü (kol gücüne dayalı olarak çalıĢan, kol 

gücüne dayalı çalıĢmayan gibi) ve eğitim düzeyi ile iliĢkilidir. Potansiyel iĢ kaybının, 

kol gücüne dayalı ve gelir düzeyi düĢük iĢlerde çalıĢan, sosyal statüsü düĢük bireyler 

tarafından çok daha endiĢe verici bir durum olarak algılandığı ileri sürülmektedir
73

. 

Näswall ve De Witte 2003‟teki araĢtırmalarında, mavi yakalı çalıĢanları düĢük sosyal 

statülü, beyaz yakalı çalıĢanları yüksek statülü olarak ele almıĢlardır. AraĢtırmacılar 

mavi yakalı çalıĢanların beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha fazla iĢ güvencesizliğine 

maruz kaldıklarını öne sürmüĢlerdir. Elde ettikleri araĢtırma sonuçları da bu hipotezi 

destekler niteliktedir. AraĢtırmanın yapıldığı dört ülkenin hepsinde sosyo – 

ekonomik statünün iĢ güvencesizliği algısının belirleyicisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre düĢük statülü çalıĢanlar yüksek statülü çalıĢanlara 

göre daha yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği algısına sahiptirler. Personel sayısının 

azaltıldığı yeniden yapılanma gibi uygulamalardan mavi yakalı çalıĢanların çok daha 

fazla etkilendikleri dikkate alındığında bu tür iĢlerde çalıĢanların algıladıkları iĢ 

kaybı riskinin daha yüksek olacağını söylemek mümkündür
74

.  

Sosyal statüsü düĢük iĢler genellikle düĢük eğitim düzeyi ile iliĢkilendirilmektedir. 

Eğitim düzeyi düĢük çalıĢanlar için iĢsizlikle mücadele edebilme yöntem ve 

kaynakları kısıtlıdır. Yeteri düzeyde eğitim ve beceriye sahip olmayan çalıĢanlar için 

iĢ gücü piyasasında tercih edebilecekleri alternatif iĢ imkânları da oldukça azdır. 

Ġstihdam edilebilme ihtimalinin düĢük olduğuna inanan bir çalıĢanın mevcut iĢine 

bağımlı olacağı düĢünüldüğünde böylesi bir çalıĢan için potansiyel bir iĢ kaybının 

çok daha tehdit edici bir durum arz edeceğini söylemek mümkündür
75

. Bu bağlamda, 

eğitim seviyesi düĢük bir çalıĢanın, istihdam seçeneklerinin kısıtlı olması nedeniyle 

daha fazla iĢ güvencesizliği yaĢayacağı öne sürülebilir
76

.   

ĠĢ sözleĢmesinin özellikleri de çalıĢanın iĢ güvencesizliği algısını etkileyen faktörler 

arasındadır. Bu bağlamda kısmi süreli ve tam süreli çalıĢanlar ile belirli süreli ve 
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belirsiz süreli çalıĢanların iĢ güvencesizliği algısı bakımından farklılık gösterecekleri 

öne sürülmektedir
77

. Tam süreli çalıĢanlar, kısmi süreli ya da belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi ile çalıĢanlardan farklı olarak, kendilerini örgütün ayrılmaz bir parçası 

olarak görebilirler. Personel sayısını azaltmak zorunda kaldığı bir durumda, örgütün 

iĢten çıkarma konusunda kısmi süreli ya da belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢanlara 

öncelik vereceği dikkate alındığında, tam süreli çalıĢanların kısmi süreli ya da belirli 

süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢanlara göre daha az iĢ güvencesizliği yaĢayacakları ileri 

sürülebilir. Ancak belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢanların belirli bir süre sonunda 

iĢlerini kaybedeceklerini biliyor olmaları onları iĢ kaybına karĢı hazırlıklı kılar. Buna 

göre, bu gibi çalıĢanların daha düĢük düzeyde iĢ güvencesizliği algısına sahip olacağı 

düĢünülebilir
78

. 

2.3.3. Çevresel Faktörler 

ÇalıĢanın, iĢinin sürekliliği konusunda endiĢe duymasına neden olan çevresel 

faktörler daha çok ekonomik koĢullar ve iĢ gücü piyasasının durumu ile iliĢkilidir. 

Ekonomik kriz iĢ güvencesini tehdit eden ve olası iĢten çıkarılma durumunda baĢka 

bir iĢ bulmayı zorlaĢtıran en belirgin çevresel faktörlerden biridir
79

. Toplu iĢten 

çıkarmalar ve nüfusun büyük çoğunluğunun iĢsizlikle ilgili deneyimlerinin 

bulunması da çalıĢanların iĢsiz kalma korkusunu pekiĢtirebilmektedir
80

. Anderson ve 

Pontusson iĢ gücü piyasası güvencesizliğinin tanımını yaparak, algılanan iĢ 

güvencesizliğinin iĢ gücü piyasasının koĢullarına ve bireysel istihdam edilebilirlik 

özelliklerine göre değiĢebileceğini öne sürmüĢlerdir. AraĢtırmacılara göre, yüksek 

düzeyde iĢsizlik oranı çalıĢanın baĢka bir iĢ bulabilme konusundaki beklentilerini 

olumsuz yönde etkilemekte, iĢ güvencesizliği algısını pekiĢtirmektedir
81

. Nitekim 

yapılan araĢtırmalarda da ülkenin iĢsizlik oranı ve ekonomik koĢullar ile algılanan iĢ 

güvencesizliği arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir
82

. 
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2.4. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

2.4.1. Sağlık ile Ġlgili Sonuçları 

ĠĢ güvencesizliği algısının sağlık üzerinde olumsuz etkileri olduğu öne 

sürülmektedir. Yapılan araĢtırmalarda yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği algısının 

fiziksel ve ruhsal sağlık problemleri ile sonuçlandığına yönelik bulgular elde 

edilmiĢtir
83

. ĠĢ güvencesizliği genel olarak psikolojik stres belirtileri ile 

iliĢkilendirilmektedir. Bu belirtiler arasında kaygı, depresyon, asabiyet, 

konsantrasyon eksikliği bulunmaktadır. Bunun yanı sıra iĢ güvencesizliği kaygısının 

yaĢandığı süre uzadıkça çalıĢanın mücadele edebilme gücünün giderek azaldığı ve 

bireysel yıpranma düzeyinin arttığı belirtilmektedir. Bu durum biliĢsel, duygusal ve 

fiziksel yönden tükenmeyi ifade eden “tükenmiĢlik” sendromu ile sonuçlanabilir
84

. 

Nitekim Dekker ve Schaufeli 1995‟te yaptıkları araĢtırmada iĢ güvencesizliğine 

yönelik uzun süreli kaygının psikolojik stres belirtilerine ve tükenmiĢliğe yol açtığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır
85

. 

ĠĢ güvencesizliği algısı ile çalıĢanın iyilik hali arasındaki iliĢkinin incelendiği 

araĢtırmaların birçoğunda çalıĢanların kendi iyilik halleri hakkındaki bireysel 

değerlendirmelerine baĢvurulmuĢtur. Ancak iĢ güvencesizliğinin sadece ruhsal iyilik 

üzerinde değil fiziksel ve biyolojik sağlık üzerinde de olumsuz etkilere sahip 

olduğuna dair kanıtlar bulunmaktadır
86

. Greenhalgh ve Rosenblatt iĢ 

güvencesizliğinin korku, potansiyel kayıp ve endiĢe içeren bir stres kaynağı 

olduğunu belirtmiĢlerdir. Böyle bir stresin, uykusuzluk, baĢ dönmesi, yüksek 

tansiyon ve iĢtahsızlık gibi bedensel Ģikâyetlere yol açan gerginlik durumu ile 

sonuçlanacağı belirtilmektedir
87

. ĠĢ güvencesizliği algısı sigara ve alkol kullanımı 

gibi davranıĢlara da yol açarak fiziksel sağlığı olumsuz yönde etkileyebilmektedir
88

. 

Ancak Ashford ve diğerlerinin 1989‟da yapmıĢ oldukları araĢtırmada iĢ 

güvencesizliği algısı ile bedensel Ģikâyetler arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir
89

. Baran ve diğerlerinin, küçülme sürecindeki büyük bir iĢletmenin 
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çalıĢanlarının iĢ güvencesizliği algıları ile çalıĢan sağlığı ve güvenliği arasındaki 

iliĢkileri inceledikleri araĢtırmada ise, iĢ güvencesizliği algısının ruhsal ve fiziksel 

sağlık sorunlarına iliĢkin belirtilerle iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
90

.  

2.4.2. Tutumlar ile Ġlgili Sonuçları 

ĠĢ güvencesizliği algısı çalıĢanı sadece fiziksel ve ruhsal sağlık yönünden olumsuz 

etkilememektedir. ĠĢ güvencesizliğinin çalıĢanın örgüte yönelik tutumu ve iĢ 

tutumları üzerinde de olumsuz etkileri bulunmaktadır. Olumsuz yönde etkilenen 

çalıĢan tutumları, uzun vadede, örgütün sürdürülebilirliğine yönelik tehlike arz 

etmektedir
91

. ÇalıĢanlar iĢ güvencesizliğine bireysel düzeyde tepkiler verseler de 

onların bu tepkileri bireysel düzeyde kalmayarak örgütsel baĢarı üzerinde olumsuz 

etkilere neden olacaktır
92

.Tutumla ilgili sonuçların, iĢ güvencesizliği algısı ile geliĢen 

kısa vadeli tepkilerdir. ÇalıĢanın iĢ güvencesizliği koĢullarına gösterdikleri bu 

tepkiler olumsuz tutumları içermektedir
93

. ĠĢ güvencesizliğinin etkilediği öne sürülen 

iĢ tutumlarına ise iĢ tatmini ve iĢe bağlılık, örgütsel tutumlara ise örgütsel bağlılık ve 

güven örnek verilebilir
94

.  

ĠĢ tatmini, iĢ güvencesizliği konusunda yapılan araĢtırmalarda sıklıkla incelenen 

tutumsal sonuçlardan biridir.Yapılan araĢtırmalarda, iĢlerini kaybedeceklerine 

yönelik endiĢe duyan çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinin, iĢini kaybetme kaygısı 

içinde olmayan çalıĢanlara göre daha düĢük olduğuna dair sonuçlar elde 

edilmiĢtir
95

.Nitekim Davy, Kinicki ve Scheck 1997‟deki araĢtırmalarında iĢ 

güvencesi algısının iĢ tatminini düzeyinin belirleyicisi olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır
96

. Ashford ve diğerleri benzer yönde iĢ güvensizliği ile iĢ tatmini 

arasında ters yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir
97

. Poyraz ve Kama da 2008‟ de iĢ 

güvencesi algısının iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 
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etkilerini inceledikleri araĢtırmada iĢ güvencesi algısı ile iĢ tatmini arasında aynı 

yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir
98

.  

ĠĢ güvencesizliği algısı çalıĢanın iĢe bağlılığını olumsuz yönde etkileyebilir. 

ÇalıĢanın iĢi ile özdeĢleĢme derecesini ifade eden iĢe bağlılık düzeyinin, iĢinin 

devamlılığına yönelik endiĢe duyan çalıĢanlarda azalacağı öne sürülmektedir
99

. ĠĢ 

güvencesizliği ile iĢe bağlılık arasındaki iliĢkinin incelendiği az sayıda araĢtırmada iĢ 

güvencesizliği ile iĢe bağlılığın ters yönlü iliĢkili olduğuna dair bulgular elde 

edilmiĢtir
100

. 

ĠĢ güvencesizliği algısı ile iliĢkili olduğu düĢünülen örgütsel tutum ise örgütsel 

bağlılıktır. Üyesi olduğu örgütün çalıĢanlarına yönelik olarak üzerine düĢen bağlılığı 

göstermediğini düĢünen bir çalıĢanın, bu örgütün amaç ve değerlerine inanması ve 

bunları kabul etmesi ve örgüt yararına çok fazla çaba sarf etmeye istekli olması 

oldukça zordur. Üyesi bulunduğu örgütte kendisine değer verilmediğini gören, iĢten 

çıkarılma endiĢesi taĢıyan ve çalıĢma koĢulları bakımından belirsizlik yaĢayan bir 

çalıĢan için o örgütün bir üyesi olmak anlamını yitireceğinden, örgüt üyeliğini devam 

ettirmeye yönelik güçlü bir istek de duymayacaktır
101

. Ashford ve diğerleri de iĢ 

güvencesizliği algısı ile örgütsel bağlılığın ve örgüte olan güvenin ters yönlü iliĢkili 

olduğunu öne sürmüĢlerdir. AraĢtırmacılara göre iĢini kaybetme endiĢesi duyan 

çalıĢanlar üyesi oldukları örgüte güvenebileceklerine dair inançlarını yitirirler. Buna 

bağlı olarak bu gibi çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri azalacaktır
102

. Nitekim 

araĢtırma sonuçları da bu hipotezi desteklemiĢtir. AraĢtırmacılar iĢ güvencesizliği 

algısının, örgütsel bağlılık ve örgüte güven ile ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Rosenblatt ve Ruvio da 1996‟daki araĢtırmalarında yüksek düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısının düĢük düzeyde örgütsel bağlılık ile sonuçlandığını tespit 

etmiĢlerdir
103

.  
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2.4.3. DavranıĢsal Sonuçlar 

ĠĢ güvencesizliği algısının tutumsal tepkilerin yanı sıra davranıĢsal tepkilere de yol 

açabileceği öne sürülmektedir
104

. Bu tepkiler kaçınma ve uzaklaĢma davranıĢları 

biçiminde olabileceği gibi bireysel eylem ve grev ve benzeri eylemler gibi toplu 

hareketler olarak da ortaya çıkabilmektedir
105

.Kaçınma türü tepkilere iĢe gitme 

konusunda isteksizlik, iĢ için gösterilen çabanın azalması gibi davranıĢlar örnek 

verilebilir
106

. BaĢka istihdam olanakları arama ve iĢten ayrılma niyeti ise iĢ 

güvencesizliği algısının bireysel eylem biçimindeki davranıĢsal sonuçlarındandır. 

Ayrıca, muhtemel iĢ kaybı hakkında duyulan endiĢenin çalıĢan performansını da 

etkileyebileceği belirtilmektedir
107

. 

ĠĢinin devamlılığı konusunda endiĢe duyan çalıĢanların, bu stres kaynağının 

oluĢturduğu gerginlikten kurtulmak adına yeni bir iĢ aramayı tercih edecekleri 

belirtilmektedir. Daha güvenilir istihdam olanakları aramak, çalıĢanın iĢ 

güvencesizliği ile baĢa çıkmak için tercih edeceği mantıklı stratejilerden biridir
108

. 

BaĢka bir iĢ bulmak konusunda zorlanmayacağının farkında olan çalıĢanların iĢ 

güvencesizliğinin yarattığı belirsizlik ortamından kurtulmak adına öncelikli olarak bu 

yöntemi tercih edebilecekleri düĢünülmektedir
109

.  

ĠĢten ayrılma niyeti, iĢ güvencesizliği algısının çalıĢanlar üzerindeki etkisi gösterdiği 

en sık gözlemlenen davranıĢlardan biridir. Bir stres kaynağı olan iĢ 

güvencesizliğinden kaçınma tepkisi olarak, çalıĢan, iĢten ayrılma niyeti içine girer
110

. 

Nitekim Ashford ve diğerleri de 1989‟daki araĢtırmalarında bu durumu destekleyen 

sonuçlar elde etmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma 

eğilimi arasında aynı yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir
111

. Davy ve diğerleri de benzer 

yönde iĢ güvencesizliği algısının iĢten ayrılma niyetinin yordayıcısı olduğuna dair 

bulgular elde etmiĢlerdir
112

. 
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Dekker ve Schaufeli iĢ güvencesizliği algısının psikolojik iĢten ayrılma ile 

sonuçlanabileceğini öne sürmüĢlerdir. AraĢtırmacılara göre bu yöntem iĢ 

güvencesizliği ile baĢa çıkabilmek için çalıĢanın tercih edeceği pasif mücadele 

yöntemlerinden biridir. Bu sayede çalıĢan, gelecekte olması beklenen gerçek iĢ 

kaybından kaynaklanan belirsizliğin olumsuz psikolojik etkilerini azaltmaktadır
113

. 

Bir çalıĢanın içsel iĢten ayrılması örgütteki istihdamını korumasını ancak hiçbir 

Ģekilde örgüte adanmıĢlık göstermemesini ifade eder. Bu yöntemi tercih eden çalıĢan 

bilinçli bir Ģekilde kendisini örgütsel ortamdan uzak tutar ve olabildiğince pasif kalır. 

ĠĢi ile ilgili inisiyatif kullanmaz ve sadece görevini yerine getirerek asgari düzeyde 

performans gösterir
114

.Yapılan birçok araĢtırmada iĢini kaybetme kaygısı içindeki 

çalıĢanların psikolojik iĢten ayrılma yaĢadıklarına dair sonuçlar elde edilmiĢtir
115

. 

Nitekim Dekker ve Schaufeli, 1995‟teki araĢtırmalarında, uzun süreli iĢ 

güvencesizliği yaĢayan çalıĢanların örgütten ayrılma ve içsel iĢten ayrılma 

eğilimlerinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır
116

. 

ÇalıĢan performansının da iĢ güvencesizliği algısından etkilenebileceği 

düĢünülmektedir. Ancak iĢ güvencesizliği algısı ile performans arasındaki iliĢkinin 

incelendiği araĢtırmalarda birbirinden farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. Bazı 

araĢtırmalarda yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği algısına sahip çalıĢanların bireysel 

performans değerlendirme skorlarının daha düĢük olduğuna dair sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Bunun yanı sıra iĢini kaybetme kaygısının çalıĢanın iĢsiz kalmamak adına 

örgüt için daha çok çaba sarf etmesine ve yüksek performans göstermesine neden 

olacağına dair görüĢler de mevcuttur
117

.Ashford ve diğerlerinin 1989‟daki 

araĢtırmalarında ise, çalıĢanların iĢ güvencesizliği algısı ile üstlerin çalıĢanları 

değerlendirdiği performans değerlendirme skorları arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir
118

. Çakır‟ a göre iĢ güvencesizliği algısı ancak kısa vadede performans 

artıĢı sağlayabilmektedir. ĠĢini kaybetme endiĢesinin uzun vadede iĢ stresinin 
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artmasıyla beraber fiziksel ve psikolojik sağlık sorunlarına yol açması 

kaçınılmazdır
119

.  
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3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Tanımı 

Örgütsel bağlılık kavramı ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele alınmıĢtır. 

Örgüte aĢırı bağlılığın tehlikelerini dile getirdiği “Örgüt Ġnsanı” baĢlıklı çalıĢmasında 

Whyte, “örgüt insanını” örgütün çalıĢanı olarak değil, mavi yaka ve beyaz yaka 

ayrımı yapılmaksızın sadece “örgütü” için çalıĢan kiĢi olarak tanımlamıĢtır. “Örgüt 

insanı” aynı zamanda örgüte ait olan kiĢidir
120

. Whyte‟ın bu çalıĢmasından sonra 

örgütsel bağlılık konusu birçok araĢtırmacı tarafından kapsamlı olarak incelenmiĢtir.  

Örgütsel bağlılık konusuna, örgütsel davranıĢ, örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji 

gibi farklı disiplinlerden gelen araĢtırmacılar kendi bakıĢ açılarını getirmiĢlerdir. 

Buna bağlı olarak, genel anlamda kabul gören tanımı itibariyle, çalıĢan ile örgüt 

arasındaki doğrudan bir iliĢkiyi ifade eden örgütsel bağlılık kavramının, yapısı ve 

oluĢumu ile ilgili görüĢ farklılıklarının bulunduğunu söylemek mümkündür. Bu 

görüĢ farklılıkları örgütsel bağlılık kavramını açıklayan birçok tanımın ortaya 

çıkmasına sebep olmuĢtur
121

. Bu tanımlardan bazıları aĢağıda verilmektedir: 

 Örgütsel bağlılık, kiĢinin yan bahislere girerek, tutarlı bir davranıĢ dizisini bu 

davranıĢlarıyla ilgili olmayan çıkarları ile iliĢkilendirmesi sonucunda 

gerçekleĢir. Yan bahisler ise genellikle kiĢinin sosyal bir yapı olan örgüte 

katılımının bir sonucudur
122

.  

 Örgütsel bağlılık, bireyi örgüte bağlayan psikolojik bir durumdur
123

.  
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 Örgütsel bağlılık, bireylerin organizasyona karĢı hissettikleri psikolojik 

bağlılıktır
124

.   

 Örgütsel bağlılık kiĢisel kimliği örgütle iliĢkilendiren ya da örgüte bağlayan 

bir tutum veya örgüte doğru bir yönelimdir
125

.  

 Örgütsel bağlılık, bireyin davranıĢları ve davranıĢları vasıtasıyla inançları 

tarafından sınırlandırılmıĢ olduğu durumdur
126

.  

 Örgütsel bağlılık, bireyi örgütsel çıkarları karĢılayacak biçimde davranmaya 

sevk eden içsel normatif baskılar bütünüdür
127

.  

 Örgütsel bağlılık, bireyin kendisini örgütün farklı unsurlarıyla özdeĢleĢtirdiği 

bir süreçtir. Örgütün bu unsurları, örgütün tepe yönetimini, yöneticileri, 

müĢterileri, iĢ arkadaĢlarını, sendikaları ve genel anlamda toplumu 

içerebilir
128

.  

Örgütsel bağlılık tanımları birbirlerinden farklılık gösterse de bu tanımların bazı 

ortak noktaları bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık tanımlarının bu ortak noktalarından 

biri, tanımların bir kısmında odak noktasının bağlılıkla ilgili davranıĢlar oluĢudur. 

Örneğin, kiĢinin davranıĢlarına bağlanmasından ya da biçimsel ve normatif 

beklentilerin üzerinde davranıĢ göstermesinden bahsedildiğinde aslında bağlılığın 

davranıĢlardan anlaĢılan dıĢsal yansımalarına odaklanılmaktadır. Bu davranıĢlar, 

bireyin örgüte yaptığı yatırımları ve maliyetleri dikkate alarak alternatif davranıĢ 

biçimlerinden vazgeçmesi ve kendisini bulunduğu örgüte bağlı kalmayı tercih 

etmesini yansıtmaktadır
129

. DavranıĢsal bağlılık, kiĢinin geçmiĢteki davranıĢları 

nedeniyle örgüte bağlı kalma süreci ile ilgilidir
130

. Örgüte bağlı kalma tercihini 
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yansıtan davranıĢlar, örgütte kalmaya niyetli olma, örgütten ayrılmama ve 

devamsızlık yapmama gibi davranıĢlardır
131

. 

Örgütsel bağlılık tanımlarının diğer bir ortak noktası ise bu kavramın çoğu kez bir 

tutum olarak ele alınmıĢ olmasıdır. Tutumsal bağlılık, bireyin kiĢisel kimliğini 

örgütle iliĢkilendirmesi ile ya da bireysel hedeflerle örgütsel hedeflerin giderek 

bütünleĢmesi veya uyumlu hale gelmesi ile gerçekleĢir. Tutumsal bağlılık, bireyin 

belirli bir örgütle ve o örgütün hedefleriyle özdeĢleĢtiği ve bu hedefleri 

gerçekleĢtirmek için örgüt üyeliğini sürdürme arzusu içinde olduğu durumu 

yansıtmaktadır
132

. Bireyin örgütle kendisi arasındaki bağa yönelik tutumu, onun 

belirli davranıĢlarını ya da bu davranıĢları sergilemeye yönelik eğilimini belirler. Bu 

davranıĢlar örgüt üyeliğini devam ettirme, iĢe düzenli olarak gelip devamsızlıktan 

kaçınma, örgüt yararına çaba sarf etme gibi davranıĢları içermektedir
133

. 
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Tablo 1: Örgütsel Bağlılık Tanımları 

Örgütsel Bağlılığın 

Tanımlanmasında 

Kullanılan Kriterler 

AraĢtırmacılar ve Örgütsel Bağlılık Tanımları 

1. Yan - Bahisler 

Örgütsel bağlılık, örgüt üyeliğine bağlı ödül ve 

maliyetlerin bir fonksiyonudur ve örgütteki hizmet süresi 

arttıkça artıĢ gösterir.  

Bu yaklaĢıma dayalı tanımlar, Becker(1960), Grusky 

(1966), Sheldon (1971), Alutto, Hrebniak ve Alonso 

(1973), Farrell ve Rusbult (1981) tarafından 

kullanılmıĢtır. 

2. Atıflar 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın iradeli olarak gerçekleĢtirdiği,  

açık ve değiĢtirilemez davranıĢları sonrasında kendisine 

bir bağlılık tutumu atfetmesi sonucunda onu davranıĢsal 

eylemlerine bağlayan bir güçtür.  

Bu yaklaĢıma dayalı tanımlar, Kiesler & Sakumura 

(1966), Salancik (1977), O‟Reilly & Caldwell (1980) 

tarafından kullanılmıĢtır. 

3. Bireysel – 

Örgütsel 

Hedeflerin 

Uyumu 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütsel hedef ve değerlerle 

özdeĢleĢip onlar için çaba sarf ettiğinde gerçekleĢir. 

Porter ve arkadaĢları bu yaklaĢıma dayalı olarak örgütsel 

bağlılığın operasyonel tanımını yapmıĢlar ve Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği‟ni geliĢtirmiĢlerdir.  

Bu yaklaĢıma dayalı diğer tanımlar, Hall, Schneider ve 

Nygren (1970), Porter, Crampon ve Smith (1976), Steers 

(1977), Stevens, Beyer ve Trice (1978), Mowday, Porter 

ve Steers (1979, 1982), Angle ve Perry (1981), Morris ve 

Sherman (1981), Batemann ve Strasser (1984), ve 

Stumpf ve Hartman (1984) tarafından kullanılmıĢtır.  

Arnon E. Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, Academy 

of Management Review, v. 10, n. 3 (1985): 468‟den uyarlandı. 
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Tablo 1‟de görüldüğü üzere örgütsel bağlılığın tanımlanmasında farklı kriterler temel 

alınmıĢtır. Ġlk kez Becker‟in 1960‟ta öne sürdüğü yan bahisler yaklaĢımına göre, 

bireyler yaĢamlarının iĢle ilgili olmayan yönlerini örgüt üyeliğinin devam ettirilmesi 

ile iliĢkilendirirler. Buna bireyin kararlarında tutarlı olduğunu göstermek ve 

saygınlığı korumak adına iĢ değiĢtirmekten kaçınması ve aynı örgütte uzun süre 

çalıĢması örnek verilebilir. Becker ve bu yaklaĢımı temel alan diğer araĢtırmacılara 

göre yan bahisler, bireyi örgüt üyeliğinin devam ettirilmesine bağlar. Diğer örgütlere 

taĢınamayacak emeklilik ödemeleri, örgütteki çalıĢma süresi, edinilen beceriler, 

statü, yaĢ veya diğer faktörler bir araya gelerek çalıĢan için birikmiĢ yatırımları, 

ödülleri ve maliyetleri oluĢturmaktadır
134

.  

Tablo 1‟de yer alan ve örgütsel bağlılığın tanımlanmasında kullanılan diğer bir kriter 

bireysel atıflardır. Atıflara dayalı olarak yapılan tanımlarda bireyin kendisine bağlılık 

atfetmesi ile sonuçlanan davranıĢlara odaklanılmaktadır. Bireysel atıflar davranıĢlarla 

tutumlar arasında tutarlılık sağlamaya yarar. Salancik‟a göre açık, geri dönülemez, 

isteyerek gerçekleĢtirilen ve toplumsal açıdan bağlayıcı davranıĢlar, bireyi bu 

davranıĢlara bağlar. DavranıĢlara olan bu bağlılık örgütsel bağlılığın artması ile 

sonuçlanır
135

.  

Tablo 1‟de son kritere dayalı olarak yapılan örgütsel bağlılık tanımları, bireyin 

örgütsel amaç ve değerlerle özdeĢleĢmesini ve sahip olduğu enerjiyi bunlara 

yönlendirmesini içermektedir. Mowday, Porter ve Steers “Organizational 

Commitment Questionnaire” – OCQ “Örgütsel Bağlılık Ölçeği”ni geliĢtirirken, 

örgütsel bağlılık kavramını bireyin örgütle özdeĢleĢmesinin ve örgüte katılımının 

gücü olarak tanımlamıĢlardır. Bu tanıma göre örgütsel bağlılığın birbirleriyle iliĢkili 

üç unsuru bulunmaktadır. Bu unsurlar Ģu Ģekilde sıralanmaktadır; 

1. Örgütün amaç ve değerlerine duyulan güçlü bir inanç ve bunların kabulü 

2. Örgüt yararına çok fazla çaba sarf etmeye istekli olma 

3. Örgüt üyeliğini devam ettirmeye yönelik güçlü bir istek duymak 

Bu çalıĢmada Mowday, Porter ve Steers‟in bu örgütsel bağlılık tanımı temel alınmıĢ 

ve bireylerin örgütsel bağlılık düzeyi, Mowday, Porter ve Steers‟in 1979‟daki 

çalıĢmasında yer alan ve 15 ifadeden oluĢan OCQ ölçeği ile ölçülmüĢtür. 

                                                           
134
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3.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılık, özellikle çalıĢanların verimliliklerini ve iĢyerinden ayrılma 

niyetlerini açıklaması sebebiyle 1960‟lı yıllardan beri örgüt araĢtırmaları alanında 

önem verilen bir konudur
136

. Örgütsel bağlılığın, devamsızlık, iĢgücü devri, iĢ 

tatmini, iĢe bağlanma ve lider – üye iliĢkileri gibi iĢe iliĢkin diğer önemli kavramlarla 

olan iliĢkisi onu örgüt araĢtırmalarında kapsamlı olarak incelenen bir konu haline 

getirmiĢtir
137

.  

Yapılan araĢtırmalarda örgütsel bağlılığın,  

 ĠĢ arama, iĢgücü devri, iĢe devamsızlık ve iĢ performansı gibi çalıĢan 

davranıĢlarıyla, 

 ĠĢ tatmini, iĢe bağlanma ve iĢ stresi gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel 

yapılarla, 

 Özerklik, sorumluluk, iĢ çeĢitliliği, görev kimliği ve rol çatıĢması ve rol 

belirsizliği gibi çalıĢanın iĢine ve rolüne iliĢkin özelliklerle, 

 YaĢ, cinsiyet, baĢarı ihtiyacı ve kıdem gibi çalıĢanın kiĢisel özellikleriyle  

iliĢkisi incelenmiĢtir.  

Tüm bu kavramlarla iliĢkili olmasının yanı sıra, örgütsel bağlılığın iĢ tatminine göre 

daha kalıcı bir tutum olduğu görüĢü, bu yapının nasıl iĢlediğini anlamaya yönelik 

çabaya daha da önem kazandırmıĢtır
138

. Bazı araĢtırmalar, örgütsel bağlılığın, iĢ 

tatminine göre iĢgücü devrinin daha iyi bir yordayıcısı olduğunu da göstermiĢtir
139

.   

Buchanan, örgütsel bağlılığın iĢletmelerin baĢarısı için büyük bir önem taĢıdığını 

vurgulamıĢ ve bu görüĢünü örgütsel bağlılığın bir iĢletmeye sağladığı olumlu 

katkıları açıklayarak desteklemiĢtir. Ona göre, örgütsel bağlılık, tüm örgüt türleri için 

önem arz eden bir tutumdur. Örgütsel bağlılık, çalıĢanın hayal gücünü örgütsel 
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amaçlarla iliĢkilendirir ve çalıĢanı, örgütün baĢarısıyla kiĢisel anlamda ilgilenmesi 

için teĢvik eder
140

.       

Buchanan, örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların baĢka bir iĢ arama ya da baĢka iĢ 

tekliflerini kabul etme eğilimlerinin daha az olacağını ve bu sayede iĢletmelerin 

iĢgücü devrinden kaynaklanan maliyetlerinin azalacağını ileri sürmüĢtür. Bunun yanı 

sıra örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlar için daha az gözetim ve denetime ihtiyaç 

duyulacağını ifade etmiĢtir. Buchanan‟a göre bu gibi çalıĢanlar sıkı denetime ihtiyaç 

duymadan sorumluluk üstlenirler. Sıkı denetim ve periyodik raporlar gibi kontrol 

mekanizmaları iĢletmeler için hem masraflı hem de zaman alıcı olduğundan örgütsel 

bağlılığın arttırılması bu maliyetleri önemli ölçüde azaltacaktır
141

.    

ÇalıĢanların düĢük düzeyde örgütsel bağlılığı, yüksek düzeyde iĢgören devri, yüksek 

devamsızlık, iĢe geç kalma, örgütte kalma niyetinin kaybı, üretim miktarında azalma, 

sadakatsizlik, örgüte yönelik suç iĢleme, örgütü koruma ve örgütsel çıkarlara önem 

verme gibi olumlu görev dıĢı davranıĢların sınırlandırılması ile iliĢkilendirilmektedir. 

Bunun yanı sıra, düĢük düzeyde örgütsel bağlılığın Ģikâyet etme ile sonuçlanması 

durumunda örgüt, saygınlığına zarar gelmesi, müĢterilerin örgüte olan güveninin 

kaybolması ve gelir kaybı ile karĢı karĢıya kalabilir
142

. 

Yapılan birçok araĢtırmada, örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyeti ve iĢgücü devri 

ile ters yönlü iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Meyer ve diğerleri de 2002‟de 

gerçekleĢtirdikleri meta – analitik araĢtırmada, örgüte yönelik duygusal bağlılık 

boyutu ile iĢten ayrılma niyeti ve iĢgücü devri arasında diğer bağlılık boyutlarına 

göre çok daha güçlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu durum örgüte 

yönelik duygusal bağlılığın örgüt üyeliğini devam ettirme arzusunu yansıtması ile 

açıklanabilir
143

. Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar örgüt için kalıcı 

ve güvenilir bir iĢgücünü ifade eder
144

. 
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Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın sadece örgüt için değil çalıĢan içinde olumlu 

sonuçları bulunmaktadır. Örgüte bağlılık, örgütle olan olumlu bir iliĢkiyi 

yansıttığından, çalıĢanın yaĢamına anlam katar, çalıĢanın kendisi hakkında algıladığı 

değeri arttırır
145

. Örgütsel bağlılık çalıĢanın kariyerinde ilerlemesine de katkı 

sağlayabilir. Örgüt, dıĢ çevredeki fırsatlara rağmen bağlılığını kaybetmeyen 

çalıĢanları yetki devrederek ödüllendirir. Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık, örgüt 

üyelerinin belirli bir amaca yönelik olarak, gayretle çaba sarf etmelerini sağlar
146

.  

Örgütsel bağlılığı yüksek bir çalıĢan, müĢterilerle daha kaliteli iliĢkiler kurar ve 

müĢteri sadakatinin oluĢturulmasına yardımcı olur, öğrenmeye açıktır ve verimliliği 

arttırır. ĠĢe alım ve eğitim maliyetleri azalacağından, bunlara ayrılan bütçe örgüt için 

faydalı olabilecek diğer alanlarda kullanılabilir. Örgüt için çaba sarf etmeye gönüllü 

olan çalıĢanların örgüte bağlılığı, iĢletme için rekabet avantajı sağlayan güçlü bir 

kaynaktır
147

.  

ĠĢ güvencesinin sağlanması, iĢe alımlarda seçici olma, kendini yöneten takımlar, 

karar vermede âdemi merkeziyetçi olma, statü farklılıklarını azaltma ve çalıĢanlarla 

bilgi paylaĢımı gibi uygulamalar çalıĢanın örgüte katılımını, performansını ve 

bağlılığını arttırarak, örgüt için uzun dönemde daha yüksek ekonomik getiri sağlar. 

Bu gibi uygulamaların taklit edilmesi, teknoloji, maliyet uygulamaları veya yeni ürün 

geliĢtirmeye göre çok daha zor olduğundan, insan – odaklı stratejilerin örgüt için 

rekabet avantajı sağlayan önemli bir kaynak olduğu söylenilebilir
148

. 
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3.3. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Kavramlar 

3.3.1. ĠĢ Tatmini 

Locke‟un tanımına göre iĢ tatmini, çalıĢanın iĢini ve iĢiyle ilgili tecrübelerini 

değerlendirmesinin sonucu olan duygusal durumdur
149

. Örgütsel bağlılık ile iĢ 

tatmini karĢılaĢtırıldığında, bağlılığın örgütün bütününeyönelik, genel bir tutum, iĢ 

tatmininin ise daha spesifik olan iĢe yönelik bir tutum olduğunu ifade etmek 

mümkündür
150

. ĠĢ tatmininde çalıĢanın iĢe karĢı tutumları ön plandadır. ÇalıĢan genel 

anlamda örgüte yönelik olumlu bir tutuma sahip olarak örgütün hedeflerine ve 

değerlerine bağlı iken, aynı zamanda o örgütte yerine getirdiği spesifik iĢin belirli 

yönlerinden tatmin olmayabilir
151

. Bunun yanı sıra, iki kavram zaman açısından 

karĢılaĢtırıldığında, bağlılığın daha uzun vadeli ve devamlılık gösteren bir yapıya 

sahip olduğu, buna karĢın, iĢe özgü bir tutum olan iĢ tatmininin daha kısa vadeli ve 

değiĢken bir nitelik taĢıdığı görülmektedir
152

.  

Yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki nedensel 

sıralama bakımından dört farklı model ile incelenmiĢtir. Bu modeller Ģunlardır
153

: 

- ĠĢ tatmini örgütsel bağlılığa neden olur. 

- Örgütsel bağlılık iĢ tatminine neden olur. 

- Örgütsel bağlılık iĢ tatmini karĢılıklı olarak iliĢkilidir. 

- Örgütsel bağlılık iĢ tatmini arasında neden – sonuç iliĢkisi yoktur. 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi bu modellerin her biri bakımından 

destekleyen bulgulara sahip çalıĢmalar bulunmaktadır. Bu modellerden, iĢ tatminini 

örgütsel bağlılığın nedeni olarak gören model, araĢtırmacılar tarafından en çok kabul 

gören modeldir. ĠĢ tatmininin, örgütsel bağlılığı belirleyen faktörlerin bir alt kümesi 

olan kiĢisel ve örgütsel faktörler tarafından belirlendiği görüĢü, bu nedensellik 

sırasının kabulünü desteklemektedir. Bu görüĢü savunan araĢtırmacılar, iĢ tatminin, 

çalıĢanın iĢine yönelik anlık duygusal tutumlarını yansıttığını iddia etmektedirler. Bu 
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bakımdan, iĢ tatmininin, devamlı ve istikrarlı olan bağlılıktan daha hızlı 

geliĢebileceğini ve değiĢebileceğini öne sürmektedirler
154

.  

3.3.2. ĠĢe Bağlanma 

Örgüt üyelerinin kendilerini iĢ rollerine tamamen vermeleri olarak tanımlanan iĢe 

bağlanma kavramı, iĢ rollerini gerçekleĢtirdikleri sırada, bireylerin kendilerini 

fiziksel, biliĢsel ve duygusal anlamda ifade etmelerini içermektedir
155

. ĠĢe bağlanma, 

örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ya da iĢe sargınlık gibi diğer örgütsel psikoloji 

kavramlarından farklıdır. Maslach ve diğerlerine göre iĢe bağlanma, çalıĢanın iĢini 

icra ederken içinde bulunduğu kalıcı, olumlu, duygusal yönden motive edici 

durumdur. Bu durum, dinçlik, adanmıĢlık ve tüm ilginin iĢe verilmesi ile karakterize 

edilebilir. Dinçlik, yüksek derecede enerji ve esnekliğe sahip olma, iĢ için çaba sarf 

etmeye istekli olma, zorluklarla karĢılaĢıldığında yorulmadan dayanıklı kalma 

anlamına gelmektedir. AdanmıĢlık, anlamlılık, coĢku, ilham ve gurur duyguları 

eĢliğinde kiĢinin iĢine yüksek düzeyde katılımı ifade etmektedir.  Bütün ilginin iĢe 

verilmesi ise, zamanın nasıl geçtiğini anlamadan kiĢinin iĢini zevk alarak yerine 

getirmesi ve iĢine dalması olarak açıklanabilir
156

.  

Akademik yazında iĢe bağlanma ile örgütsel bağlılık kavramlarının birbirleriyle 

iliĢkili ancak birbirlerinden farklı kavramlar olarak ele alındığı görülmektedir. 

Robinson ve diğerlerine göre iĢe bağlanma kavramı, örgütsel bağlılığın birçok 

öğesini içeriyor olsa da örgütsel bağlılık kavramıyla aynı değildir. Örgütsel bağlılık 

kavramı iĢe bağlanmanın çift yönlü yapısını ve “iĢine bağlı çalıĢanın sahip olması 

beklenen iĢ bilinci düzeyi” unsurunu yansıtmamaktadır. Saks‟ a göre de örgütsel 

bağlılık, bireylerin örgütlerine iliĢkin tutum ve bağlılıklarını ifade etmektedir. ĠĢe 

bağlanma ise bir tutum değildir. ĠĢe bağlanma, bireyin iĢine karĢı ne derecede özen 

gösterdiğini ve iĢindeki rolünü icra ederken dikkatini ne derecede iĢine verdiğini 

ifade etmektedir
157

.  
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ĠĢe bağlanma ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki bakımından, iĢe bağlanma düzeyi 

yüksek çalıĢanların örgütlerine çok daha bağlı olacağı öne sürülmektedir. Ġki kavram 

bu Ģekilde aynı yönlü iliĢkili olabileceği gibi bazı durumlarda aralarında anlamlı bir 

iliĢki de bulunmayabilir. ĠĢe bağlanma düzeyi yüksek bir çalıĢan örgütsel bağlılığa 

sahip olmayabilir. Bunun tam tersi biçimde örgüte yüksek düzeyde bağlılık gösteren 

bir çalıĢan iĢine aynı Ģekilde bağlı olmayabilir
158

.  

3.3.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık 

Reichers çoklu bağlılık yaklaĢımında, çalıĢanın kendisini örgütün farklı unsurlarıyla 

özdeĢleĢtirebileceğini ileri sürmüĢtür. Bu unsurlardan biri de çalıĢma arkadaĢlarıdır. 

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, bireyin örgütün diğer üyeleriyle özdeĢleĢmesi ve 

onlara karĢı bağlılık duygusu hissetmesidir. AraĢtırmalarında çalıĢma grubuna 

bağlılık ile örgütsel bağlılık arasındaki farklara odaklanan Zaccaro ve Dobbins ise, 

çalıĢma grubuna bağlılığın, grup üyelerinin birbirlerine karĢı duydukları bağlılık gibi 

grup düzeyindeki değiĢkenlerle, örgütsel bağlılığın ise daha çok rol çatıĢması ve 

karĢılanan beklentiler gibi değiĢkenlerle iliĢkili olduğunu ileri sürmüĢlerdir. 

AraĢtırmacıların ulaĢtığı sonuca göre çalıĢma grubuna bağlılık ile örgütsel bağlılık 

birbirinden farklı kavramlardır
159

. 

Randall ve Cote‟a göre çalıĢma grubuna bağlılık, örgütsel, sosyal katılım teorisi 

kapsamında örgütsel bağlılıkla iliĢkilidir. Sosyal katılım, kiĢilerin baĢkalarıyla 

özdeĢleĢmesi ve onlara katılarak etkileĢim içinde olmasıdır. ÇalıĢma grubuna sosyal 

katılım gösteren ve böylelikle çalıĢma arkadaĢlarıyla sosyal bağlar kuran çalıĢanlar, 

bu bağları koparmamak adına örgüt üyeliğini devam ettirirler
160

. Kanter‟in tanımına 

göre de grup birliği bağlılığına sahip bir çalıĢan iĢ arkadaĢlarıyla bir arada olmaktan 

memnuniyet duyar
161

. ÇalıĢan kendisini çalıĢma grubundaki arkadaĢlarıyla beraber 

kolektif bir bütün olarak tanımlar. Ortak paylaĢımlar, iĢ rotasyonu, beraber çaba sarf 
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edilen ortak çalıĢmalar ve grup üyeleriyle düzenli olarak temas halinde olmak 

çalıĢanın iĢ arkadaĢlarına bağlanmasına katkı sağlar
162

.  

Bazı araĢtırmacılara göre, çalıĢma grubu gibi dar kapsamlı bir çevreye yönelik 

bağlılık, örgüt gibi geniĢ kapsamlı bir çevreye duyulan bağlılıktan çok daha güçlü 

olmaktadır. Bu bakıĢ açısına göre birey, örgüt üyeleri gibi kapsamlı bir gruba bağlı 

olmak yerine daha küçük bir kategori olan çalıĢma grubuyla özdeĢleĢmeyi tercih 

etmektedir. Birey, tanıdığı ve kendisine benzer özelliklere sahip olduğunu düĢündüğü 

gruplarla özdeĢleĢme eğilimindedir. ÇalıĢan örgütteki zamanının çoğunu kendi 

çalıĢma grubundaki iĢ arkadaĢlarıyla beraber geçirdiğinden onları daha iyi tanır ve 

onlara karĢı bağlılık duyma olasılığı aynı örgütteki diğer çalıĢma gruplarından 

kiĢilerle özdeĢleĢme olasılığıdan çok daha fazladır. Bunun yanı sıra, çalıĢan için 

çalıĢma grubu üyeliği algısı, örgüt üyeliği algısına göre daha belirgin olabilir
163

. 

3.3.4. Mesleğe Bağlılık 

Mesleğe bağlılık, örgütsel bağlılıktan farklı bir kavramdır. Mesleğe bağlılık, bireyin 

mesleğine yönelik tutumunu ifade eder ve bireyin seçmiĢ olduğu bir meslekte 

çalıĢma motivasyonu olarak tanımlanabilir
164

. Mesleğe bağlılık, bireyin belirli bir 

dalda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin 

yaĢamındaki önemini anlaması ile ilgilidir
165

.  

Meyer ve diğerleri bağlılık literatüründe, meslek, uzmanlık alanı ve kariyer 

kelimelerinin birbiri yerine kullanıldığına dikkat çekmiĢler, kariyer bağlılığı ya da 

profesyonel bağlılık yerine mesleğe bağlılık terimini kullanmayı tercih etmiĢlerdir. 

Mesleğe göre daha genel bir kavram olan kariyer, kiĢinin çalıĢma yaĢamındaki 

deneyimlerinin oluĢturduğu bir bütünü ifade eder. KiĢi çalıĢma yaĢamı süresince 
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birçok farklı örgütte ve meslek kolunda çalıĢmıĢ olsa da tek bir kariyere sahiptir
166

. 

Buna bağlı olarak mesleğe bağlılık ile kariyer bağlılığının farklı kavramlar olduğunu 

söylemek mümkündür. Benzer Ģekilde, profesyonel olmayan kiĢilerin de seçmiĢ 

oldukları mesleğe bağlılık gösterebilecekleri dikkate alındığında, mesleğe bağlılık ile 

uzmanlık alanına bağlılığın birbirinden farklı kavramlar olduğu görülebilir
167

.  

Mesleğe bağlılık bireyin seçtiği mesleğin ya da iĢ kolunun değerlerine inancı ve bu 

değerlerin kabulü ve o mesleğin bir üyesi olarak kalma isteği olarak tanımlanmıĢtır. 

Bu tanımdan mesleki bağlılığın tek boyutlu bir yapı olduğu anlaĢılsa da, Meyer ve 

diğerleri mesleğe bağlılığın da örgütsel bağlılıkta olduğu gibi, duygusal, normatif ve 

devam bağlılığı olmak üzere üç farklı biçimde gerçekleĢebileceğini öne 

sürmüĢlerdir
168

. Meslek açısından bakıldığında, mesleğe duygusal bağlılık, meslekle 

özdeĢleĢmeyi ve mesleği severek yapmayı, mesleğe devamlılık bağlılığı, meslekten 

ayrılmanın yüksek maliyetli oluĢunu ve mesleğe vazgeçemeyecek kadar çok yatırım 

yapmıĢ olmayı, mesleğe normatif bağlılık ise, meslekte kalmakla ilgili sorumluluk ve 

zorunluluk hissetmeyi açıklar
169

. 

Blau, örgütsel bağlılık ile mesleğe bağlılık arasındaki farklılığın Gouldner‟in 1985‟te 

yapmıĢ olduğu, “yerel olan” çalıĢanlar ve “kozmopolitan” (cosmopolitans) çalıĢanlar 

ayrımına dayanılarak açıklanabileceğini ileri sürmektedir. Buna göre, “yerel” eğilimi 

yüksek olan bireyler örgütlerine çok daha fazla sadakat duyarlar ve referans grubu 

olarak örgüt içi gruplarına yönelirler. Bu tür bireyler, örgütlerine yüksek düzeyde 

bağlılık gösterdikleri ve iĢlerine sarıldıkları için iĢlerinden ayrılmayı daha az 

düĢünürler. Buna karĢılık “kozmopolitan” eğilimi yüksek olan bireyler örgütlerine 

daha az sadakat duyarlar ve referans grubu olarak mesleki birilikler gibi örgüt dıĢı 

gruplara yönelirler. Bu tür bireyler, mesleklerine daha çok bağlılık duyarlar ve 

mesleklerinden ayrılmayı daha az düĢünürler. Mesleğe bağlılığı yüksek olan bireyler, 
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mesleki anlamda kendilerini geliĢtirebileceklerine inandıkları alternatiflerle 

karĢılaĢtıklarında, örgütten ayrılmayı rahatlıkla düĢünebilirler
170

.  

3.3.5. Örgütsel Sadakat 

Örgütsel sadakat, bireylerin, çalıĢma gruplarının ve departmanların sınırlı amaçlarını 

aĢarak örgütün liderleriyle ve örgütün bütünüyle özdeĢleĢmeyi ve bunlara bağlılığı 

ifade etmektedir
171

. Örgütsel sadakat, örgüte yönelik vefakâr bir destekçiliği, iyi 

niyet göstermeyi, örgütü korumayı ve örgütün amaçlarını desteklemeyi ve savunmayı 

içermektedir. Sadakat, örgütün dıĢ çevrede desteklenmesini, onu dıĢ tehditlere karĢı 

korumayı ve olumsuz koĢullarda bile örgüte bağlı kalmayı gerektirir
172

. ÇalıĢanın 

örgütsel sadakate sahip olması için, üyesi olduğu örgütün yaptığı iĢe inanması, 

(örneğin, örgütün ürettiği ürünlerin, sağladığı hizmetin insanlara yarar sağladığına 

inanmak) ve üstleri, astları ya da eĢ düzey çalıĢma arkadaĢlarının beraber 

çalıĢabileceği kiĢiler olduğuna inanması ve böylece onlarla iĢbirliği içinde iyi bir 

ekip üyesi olması gerekir
173

.  

Örgütsel sadakat kavramı, örgütsel bağlılık kavramına bazı yönleriyle 

benzemektedir. Her iki kavramın örgüt üyeliğinin uzun süre devam ettirilmesi ile 

ilgili olması bu benzerliklerden biridir. Buna dayalı olarak sadakatin örgütsel 

bağlılığın bir boyutunu oluĢturan örgüt üyeliğinin sürdürülmesi ile ilgili bir kavram 

olduğu söylemek mümkündür
174

. Buchanan‟a göre de örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden biri, örgütün sağladığı araçsal değerden ve ödüllerden bağımsız 

olarak, çalıĢanın örgüte sadakat duyması ve örgütü yaĢanacak ve çalıĢılacak bir yer 

olarak görmesidir
175

. Sadakat örgütsel bağlılığın bir unsuru olarak değerlendirilse 

bile örgütsel bağlılıktan farklı ve daha dar kapsamlı bir kavramdır
176

.  
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Örgütsel bağlılık, bireysel ve örgütsel amaç birliğine ve bu amaçların 

gerçekleĢtirilmesi isteğine dayalıdır. Örgütsel sadakat ise yalnızca örgütün amaç ve 

hedeflerinin önem kazandığı bir durumu ifade eder. Sadakat, bireysel çıkarların da 

ötesinde örgütsel çıkarların önem kazandığı bir durumu ve bu çıkarlara bağlı 

davranıĢları ifade eder.  Bu davranıĢlar, örgütün saygınlık kazanması adına örgüt 

hakkında olumlu söylemlerde bulunmayı ve tüm örgütün çıkarlarına yönelik çaba 

sarf etme gibi davranıĢları içermektedir
177

. Harvey ve diğerlerine göre ise örgütsel 

sadakat, uzun süreli örgütsel bağlılığın bir sonucudur. Sadakat, çalıĢanın kendisini 

örgütün amaçları ile sürekli olarak özdeĢleĢtirme isteği içinde olması ve gelecekteki 

kariyer fırsatlarını yine çalıĢtığı örgütte bulacağına inanması ile ilgilidir
178

. Podsakoff 

ve diğerlerine göre örgütsel sadakat, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutlarından 

biridir ve çalıĢanın örgütü dıĢarıya karĢı savunmasını ve tehditlere karĢı korumasını 

içerir
179

. 

3.4. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

3.4.1. Mowday, Porter ve Steers’in YaklaĢımı 

Sosyal bilimciler örgütsel bağlılığın yapısını açıklamak için teorik, öncülleri ve 

sonuçlarını açıklamak için de ampirik çalıĢmalar yapmıĢlardır. Birçok çalıĢmada 

bağlılığın, örgütlerde çalıĢanların iĢ davranıĢlarının anlaĢılmasında en önemli 

değiĢkenlerden biri olduğu belirtilmiĢtir. Mowday, Porter ve Steers, yapılan 

araĢtırmaların çoğunda tek örneklem ve tek uygulama metodolojik yaklaĢımının göze 

çarptığını ve sistemli ve programlı araĢtırmaların çok az sayıda olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir. Bunun da ötesinde örgütsel bağlılığın en iyi biçimde nasıl 

kavramsallaĢtırıldığı ve ölçüldüğü konusunda ortak görüĢe varılamaması, bağlılık 

araĢtırmalarını daha da zorlaĢtırmıĢtır. Bu eksikliği gidermeyi amaçlayan Mowday, 

Porter ve Steers 9 yıllık bir sürece ait araĢtırmaları incelemiĢler ve kendi 

araĢtırmalarına dokuz farklı örgütten 2500 çalıĢanı dahil etmiĢlerdir.  

Örgütsel bağlılığın çok farklı tanımları yapılmıĢ olsa da, bu tanımların ortak 

noktalarının olduğu söylemek mümkündür. Bu ortak noktalardan biri, yapılan 
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tanımlarda bağlılıkla ilgili davranıĢlara odaklanılmıĢ olmasıdır. Örneğin, kiĢinin 

davranıĢlarına bağlı kalması, önceki davranıĢlarıyla tutarlı davranıĢlar sergilemesi ya 

da biçimsel veya normatif beklentilerin üzerinde davranıĢ göstermesinden 

bahsedildiğinde bağlılığın göstergesi olan bu açık davranıĢlardan bahsedilmektedir. 

Bu gibi davranıĢlar, bireyin çalıĢmakta olduğu örgüte yapmıĢ olduğu yatırımları göz 

önüne alarak kendisini örgüte bağlamasını ve böylece tüm diğer alternatiflerden 

vazgeçmesini ifade etmektedir. Salancik‟ın örgütsel bağlılık tanımı davranıĢsal 

bağlılık yaklaĢımlarına örnek verilebilir
180

. 

Örgütsel bağlılığın tanımlanmasında diğer bir ortak nokta ise, bağlılığın bir tutum 

olarak ele alınmıĢ olmasıdır. Buna göre, tutumsal bağlılık, bireyin kiĢiliği örgütle 

birleĢtiğinde ya da örgütün hedefleriyle bireysel hedefler giderek artan bir biçimde 

bütünleĢip uyumlu hale geldiğinde gerçekleĢir. Tutumsal bağlılık, bireyin belirli bir 

örgütle ve bu örgütün hedefleriyle özdeĢleĢtiği ve bu hedeflerin gerçekleĢtirilmesine 

katkıda bulunmak için örgüt üyeliğini devam ettirmek istediği durumu ifade 

etmektedir. Mowday, Porter ve Steers, örgütsel bağlılığı, tutumsal bağlılık yaklaĢımı 

kapsamında tanımlamıĢ olsalar da bu tanım davranıĢsal bağlılık yaklaĢımının bazı 

yönlerini de içermektedir
181

. 

Mowday, Porter ve Steers, örgütsel bağlılık ölçeği geliĢtirirken, örgütsel bağlılık 

kavramını bireyin örgütle özdeĢleĢmesinin ve örgüte katılımının gücü olarak 

tanımlamıĢlardır. Bu tanım kapsamında örgütsel bağlılığın birbirleriyle iliĢkili üç 

unsur ile açıklanabileceğini öne sürmüĢlerdir. Bu temel unsurlar Ģunlardır; 

1. Örgütün amaç ve değerlerine duyulan güçlü bir inanç ve bunların kabulü, 

2. Örgüt yararına çok fazla çaba sarf etmeye istekli olmak, 

3. Örgüt üyeliğini devam ettirmeye yönelik güçlü bir istek duymak. 

Porter‟a göre bu üç bileĢenden oluĢan bir yapı olarak örgütsel bağlılık, sadece 

duygusal bağlılığa odaklanan tek boyutlu bir yapıdır. AraĢtırma sonuçları da bu 

görüĢü destekler niteliktedir. Porter‟ın örgütsel bağlılık ölçeği (OCQ) çalıĢanın genel 

örgütsel bağlılık düzeyini tek bir skorla ölçmektedir. Bunun yanı sıra, Mowday, 
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Porter ve Steers‟in 1979‟daki çalıĢmasında, 15 ifadeden oluĢan OCQ ölçeğindeki 

ifadeler, faktör analizinde tek bir faktör altında toplanmıĢtır
182

.  

Örgütsel bağlılığı tanımlayan bu unsurlar çalıĢanın örgütüne bağlılığını 

değerlendirmede dikkate alınması gereken göstergeler niteliğindedirler. Mowday, 

Porter ve Steers‟in tanımladıkları örgütsel bağlılık kavramı bu göstergeler 

kapsamında incelenebilir. 

Mowday, Porter ve Steers‟e göre örgütsel bağlılık, bireyin belirli bir örgütle ve bu 

örgütün hedefleriyle özdeĢleĢtiği ve bu hedeflerin gerçekleĢtirilmesine katkıda 

bulunmak için örgüt üyeliğini devam ettirmek istediği durumu ifade etmektedir
183

. 

ÇalıĢanların örgütleri ile özdeĢleĢmeleri Sosyal Kimlik Kuramı kapsamında 

açıklanmaktadır. Sosyal Kimlik Kuramına göre birey kendisini ve diğerlerini örgüt 

üyeliği, dini inanıĢ, cinsiyet ve yaĢ grubu gibi çeĢitli sosyal gruplar içinde 

sınıflandırma eğilimi gösterir
184

. Bu sınıflandırmaya dayalı olarak birey, kendisini bir 

grubun gerçek veya sembolik üyesi olarak görür ve aidiyet duygusu geliĢtirerek 

kendisini o grupla sosyal anlamda özdeĢleĢtirir
185

. Sosyal özdeĢleĢmenin örgüt 

üyeliği bakımından ifade ediliĢ biçimi örgütsel özdeĢleĢmedir. Buna göre örgütsel 

özdeĢleĢme bireyin örgüte yönelik birlik ve aidiyet algısı olarak tanımlanabilir
186

. 

Örgütsel özdeĢleĢme, bireyin kendisini ne derecede çalıĢtığı örgütün bir üyesi olarak 

tanımladığını ve o örgüte yönelik aidiyet duygusunu yansıtmaktadır
187

.  

ÖzdeĢleĢmenin yanı sıra örgütün amaçlarına ulaĢması için çaba sarf etme ve örgüt 

üyeliğini devam ettirme isteği içinde olma gibi örgüte yönelik diğer olumlu tutumları 

da içeren örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel özdeĢleĢmeden daha geniĢ kapsamlı bir 

kavramdır. Bu bağlamda örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢmenin birbirleriyle 

iliĢkili ancak birbirlerinden ayrı kavramlar olduklarını söylemek mümkündür
188

. 

Örgüte ait olma algısı anlamına gelen özdeĢleĢme örgüte özgü iken, bağlılık örgüte 
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özgü olmayabilir. Bunun yanı sıra, özdeĢleĢme, örgüt üyeliğinin bireyin benliğine ne 

ölçüde dahil edildiğini gösterirken, bağlılık bireyin örgüte yönelik tutumlarına 

odaklanır
189

.  

ÇalıĢanın örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi, örgütsel bağlılığın en önemli 

göstergelerinden biridir. ÇalıĢan, örgütün değer ve hedeflerini kiĢisel kimliğine dahil 

ettiğinde, kendisini örgütün bir parçası olarak görebilmektedir
190

. Birey kendisini 

çalıĢtığı örgütle ne kadar güçlü bir biçimde özdeĢleĢtirmiĢse, o örgütün değerlerini, 

normlarını ve çıkarlarını o kadar yoğun bir biçimde benimsemiĢ demektir
191

.  

Mowday, Porter ve Steers, örgütsel bağlılığı, çalıĢanın örgütle özdeĢleĢmesinin ve 

örgüte katılımının gücü olarak tanımlamıĢlardır. AraĢtırmacılara göre örgütsel 

bağlılık, örgüte yönelik pasif bir sadakatin ötesinde bir kavramı ifade etmektedir. 

Bağlılık örgütle çalıĢan arasındaki aktif bir iliĢkiyi içermektedir. ÇalıĢan örgüte 

katkıda bulunmak için isteklidir. Bu durumda örgütsel bağlılığın varlığı sadece 

çalıĢanın ifade ettiği inanç ve düĢüncelerinden değil sergilediği davranıĢlardan da 

anlaĢılmaktadır
192

. Örgüt yararına çok fazla çaba sarf etmeye istekli olan çalıĢan, 

örgütün baĢarılı olması için normal olarak kabul edilenin ötesinde gayret gösterir. 

ÇalıĢanın her hangi bir çıkar gözetmeden ya da maddi bir yarar sağlama beklentisi 

içinde olmaksızın, sadece örgütün baĢarısı için beklenin ötesinde çaba sarf etmesi ve 

hatta fedakârlıklarda bulunabilmesi, çalıĢanın örgüte yönelik bağlılığı ile 

açıklanabilir
193

. Örgütsel bağlılığın diğer bir göstergesi olarak, örgüt üyeliğini devam 

ettirme arzusu, örgütün amaç ve değerlerini içselleĢtiren çalıĢanların bu amaç ve 

değerlere hizmet etmek için uzun süre örgütte kalmak isteyeceklerini ifade 

etmektedir.   

Mowday‟e göre ilk olarak Porter tarafından önerilen bu örgütsel bağlılık tanımı bazı 

yönleriyle O‟Reilly ve Chatman ve Meyer ve Allen‟in tanımına benzerlik 

göstermektedir. Porter‟ın bağlılık yaklaĢımı O‟Reilly ve Chatman‟ın tanımladıkları 
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“içselleĢtirme” boyutuna ve Meyer ve Allen‟in tanımladıkları “duygusal bağlılık” 

boyutuna benzemektedir
194

.  

3.4.2. Allen ve Meyer’in YaklaĢımı 

Allen ve Meyer üç farklı örgütsel bağlılık türü tanımlamıĢlardır. Bunlar duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır. Bu üç yaklaĢımın ortak noktası olan, 

bağlılık kavramını ise, iĢ görenlerin örgütle iliĢkilerini tanımlayan ve örgüt üyeliğine 

devam etme ya da örgütten ayrılma kararının arkasındaki anlamı ifade eden, 

psikolojik bir durum olarak açıklamaktadırlar.  

Duygusal bağlılık, iĢ görenin örgüte karĢı hissettiği duygusal bağlılığı, örgütle 

özdeĢleĢmesini ve bütünleĢmesini ifade eder. Örgüte yönelik güçlü bir duygusal 

bağlılık hisseden iĢ gören, “kendi isteği ile” örgütte kalmayı sürdürür. Devamlılık 

bağlılığı, iĢ görenin örgütten ayrılmasının maliyetinin farkında olması ile ilgilidir. 

Örgütle iliĢkisi devam bağlılığına dayanan bir iĢ gören, “kalmaya ihtiyaç duyduğu 

için” örgütün bir üyesi olmaya devam eder. Normatif bağlılık ise, iĢ görenin bir 

zorunluluk duygusuyla örgütteki görevine devam etmesini ifade eder. Yüksek 

düzeyde normatif bağlılık duyan bireyin örgütte kalma nedeni ise, “kalmak zorunda 

olduğunu” düĢünmesidir
195

.  

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığın devamlılık bileĢeninin, çalıĢanın örgütteki 

yatırımlarının önemine ve sayısına ve iĢ alternatiflerinin olmaması algısına dayalı 

olarak geliĢtiğini öne sürmüĢlerdir. ÇalıĢanın, hali hazırdaki iĢi için, baĢka bir 

iĢletmeye kolaylıkla taĢıyamayacağı iĢ becerilerini edinmesi için epeyce zaman ve 

enerji harcadığı bir durum düĢünüldüğünde, iĢten ayrılmanın çalıĢan için maliyetinin 

yüksek olacağı söylenilebilir. Böyle bir durumda çalıĢan zaman ve enerji gibi 

yatırımlarının karĢılığını alacağı beklentisi içindedir. Ancak bunun karĢılığını 

alabilmesi örgüt üyeliğinin devam ettirilmesine bağlıdır. Yatırımlar gibi hali hazırda 

iĢ alternatiflerinin olmayıĢı da örgütten ayrılma ile ilgili algılanan maliyetleri 

arttırmaktadır. Uygun iĢ alternatiflerinin çok az olduğunu düĢüncesi çalıĢan için ne 
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kadar yoğunsa, Ģimdiki iĢverenine yönelik devam bağlılığı da o kadar güçlü 

olacaktır
196

. 

Allen ve Meyer‟e göre, örgütsel bağlılığın normatif bileĢeni, bireyin örgüte 

katılmasından önce (ailesel/kültürel sosyalleĢme) ve örgüte girdikten sonra edindiği 

(örgütsel sosyalleĢme) tecrübelerinden etkilenmektedir. Buna göre, örneğin, iĢ 

görenin ailesi gibi önem verdiği kiĢiler, uzun süre bir örgüte bağlı olarak 

çalıĢmıĢlarsa ya da örgütsel sadakatin önemini vurgulamıĢlarsa, bu iĢ görenin yüksek 

normatif bağlılığa sahip olması beklenir. Örgütsel sosyalleĢme bakımından ise, 

iĢletme, çeĢitli örgütsel uygulamalarla, çalıĢanlarına iĢletmenin onlardan örgütsel 

sadakatlerini beklediği inancının yerleĢtirebilir. Bu inanca sahip çalıĢanların normatif 

bağlılıklarının daha yüksek olması beklenir
197

.  

Meyer ve Allen bu üç kavramı, ayrı birer tutumsal bağlılık türü olarak görmekten 

çok, bağlılığın birbirlerinden ayırt edilebilen bileĢenleri olarak ele almak gerektiğini 

öne sürmüĢlerdir. Buna göre, çalıĢanlar bu üç bağlılığa aynı anda farklı derecelerde 

sahip olabilirler. Örneğin, bazı çalıĢanlar, örgütte kalma yönünde, hem yüksek 

düzeyde ihtiyaç hem de zorunluluk hissedip, bunu yapmakta istekli olmayabilirler. 

Diğer bazı çalıĢanlar ise örgütte kalmak için düĢük düzeyde zorunluluk ve ihtiyaç 

hissedip, örgütte kalmak için istekli olabilirler. Sonuç olarak, bireyin örgüte duyduğu 

bağlılık, bu üç psikolojik durumun bir bileĢeni olarak ortaya çıkmaktadır
198

. 

3.4.3. Kanter’in YaklaĢımı 

Kanter bağlılık kavramını, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini, sosyal sisteme 

vermeye yönelik isteklilikleri ve kiĢilik sistemlerini, kendilerini ifade edebilmelerini 

sağlayan sosyal iliĢkilere bağlamaları olarak tanımlamıĢtır. Kanter‟e göre, bağlılık 

sürecinde birey ihtiyaçlarını karĢıladığına ve kendi doğasını ve gereksinimlerini ifade 

ettiğine inandığı, sosyal olarak düzenlenen davranıĢ biçimleri ile bireysel çıkarlarını 

birleĢtirir
199

. 

Kanter‟e göre bireylerin bağlılığını içeren üç temel sosyal sistem boyutunun ayrımı 

yapılabilir. Bunlar; sosyal kontrol, grup bağlılığı ve sistemin devamlılığıdır. Kanter‟e 
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göre kiĢilik sisteminin bazı yönleri, sosyal sistemin bu üç alanıyla uyumlu ya da 

bunları destekler niteliktedir. Sosyal davranıĢ teorisine göre, biliĢsel, duygusal ve 

değerlendirici yönelimler, bağlılığın kiĢilik sistemi boyutlarını oluĢturmaktadır. Her 

kiĢisel yönelim, sosyal sistemin içerdiği belirli bir bağlılık alanını destekleyebilir 

niteliktedir; olumlu biliĢsel yönelim devamlılığı, olumlu duygusal yönelim grup 

bağlılığını ve olumlu değerlendirme sosyal kontrolü destekler niteliktedir
200

.  

Kanter‟in tanımladığı üç bağlılık tipi kiĢisel bir sistem olan bireyin, sosyal bir 

sisteme bağlanmasının tüm temel yönlerini içermektedir; 

BiliĢsel – devam bağlılığı bireyin sosyal rollere veya sosyal sistemdeki konumlara 

duygusal yakınlık olmaksızın veya ahlaki değerlendirmeye tabi tutmaksızın 

bağlanmasını ifade eder. Buna göre birey için role bağlılık karĢılığında elde edeceği 

ödül değerlidir. BiliĢsel – devam bağlılığına sahip bir çalıĢan için “kârlı” sayılan 

Ģeyler örgütteki konumuna bağlıdır. Böyle bir çalıĢan için örgütteki üyeliğinin devam 

ettirilmesi bir “kazancı” ifade etmektedir. Örgütten ayrılmak ise bir “maliyet” 

unsurudur. Fedakârlık ve yatırım, biliĢsel – devam bağlılığının bileĢenleri 

arasındadır. Fedakârlık, örgüte bağlı olma karĢılığında sevilen veya değerli görülen 

bir Ģeyden vazgeçilmesini ifade etmektedir. Örgüt için fedakârlıkta bulunmayı kabul 

eden çalıĢanların, örgütte kalmak için sahip oldukları motivasyonları da artacaktır. 

Yatırım ise bireyin örgütte menfaat sağladığı süreçtir. Buna göre çalıĢanın Ģimdiki ve 

gelecekteki kazançları elde etmesi örgüt üyeliğinin devam ettirilmesine bağlıdır. 

Yatırım, çalıĢanın Ģimdiki ve gelecekteki potansiyel kaynaklarını örgüte bağlamasını 

içerir yani onun Ģimdiki davranıĢı gelecekteki kazancını sağlar. ÇalıĢan kazançlarını 

örgüte bağladığından, örgütten ayrılmak onun için bir maliyet ifade eder
201

. 

Duygusal – grup birliği bağlılığına göre, duygusal bağlar üyeleri topluluğa bağlar. 

Birey, tüm grup üyeleriyle bir arada olmaktan memnuniyet duyar. DayanıĢma yüksek 

olduğundan, üyelerin birbirine sık bir Ģekilde bağlı olduğu bu sistem, varlığını 

tehlikeye sokan tehditlere karĢı dayanıklıdır
202

. Feragat ve birlik, duygusal – grup 

birliği bağlılığının iki temel sürecidir. Feragat, bireyin grubun birbirine bağlılığını 

bozucu potansiyele sahip iliĢkilerden vazgeçmesini ve gruba olan bağlılığını 

arttırmasını içerir. Birlik ise bütünün bir parçası olma sürecini ifade eder. Birlik, 
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bireyin kendini diğer grup üyeleriyle beraber kolektif bir bütün olarak tanımlaması 

için gruba katılıp, ondan ayrı durmaktan vazgeçmesidir. Grubun homojen bir yapıya 

sahip olması, ortak paylaĢımlar, iĢ rotasyonu ve beraber çaba sarf etme gibi ortak 

çalıĢmalar, grup üyeleriyle düzenli olarak temas halinde olmak, ritüeller ve zorlu 

tecrübeler gibi mekanizmalar çalıĢanları birbirine bağlayıcı niteliktedir
203

.  

Değerlendirici – sosyal kontrol bağlılığında ise normlara, yani bireyi ahlaki açıdan 

zorunlu kılan içsel inanç ve değerlere bağlılık söz konusudur
204

. KiĢilik sistemi 

sosyal sistemin normlarına bağlı olan birey, kendini, hayatına anlam veren yüksek 

düzey bir sistemin emirlerini yerine getiriyor olarak görmektedir. Değerlendirici – 

sosyal kontrol bağlılığına sahip bir çalıĢanın, hayatının anlamını örgütün 

beklentilerini yerine getirmek ile iliĢkilendirmesi için, örgütün temsil ettiği gücün 

farkında olması gerekir.Buna göre, çalıĢan, örgütün büyüklüğü karĢısında kendisini 

küçük hissetmektedir ve öz – saygıya sahip olması için grup normlarına bağlı olması 

Ģarttır
205

.  

3.4.4. Wiener’in YaklaĢımı 

Wiener örgütsel bağlılığı, bireyi örgütsel çıkarları karĢılayacak biçimde davranmaya 

sevk eden içsel normatif baskılar bütünü olarak tanımlamıĢtır. Wiener‟e göre örgütsel 

özdeĢleĢme ile sadakate ve göreve yönelik genelleĢmiĢ değerler bağlılığın doğrudan 

belirleyicileridir. Buna göre örgütsel bağlılık, hem kiĢisel eğilimlerden hem de 

örgütün müdahalelerinden etkilenebilir
206

.  

Wiener‟e göre kiĢisel değerler, iĢ karakteristikleri ve kiĢisel demografik değiĢkenler 

(yaĢ, kıdem, vs.) gibi önceller ile iĢ gücü devri ve iĢten ayrılma niyeti gibi 

davranıĢsal sonuçlar arasında gerçekleĢen bir süreç olan bağlılık, motive edici bir 

olgu olarak görülebilir. Örgütsel beklentilerin ve değerlerin bireysel davranıĢa yön 

vermesi çalıĢan tarafından kabul edilmekte ve bu durum onun davranıĢları üzerinde 

normatif bir kontrol oluĢturmaktadır. 

Wiener‟in örgütsel bağlılığı açıklamak için oluĢturduğu normatif – araçsal yapının 

temel kaynağı Fishbein‟ın 1967‟de geliĢtirdiği “DavranıĢsal Niyet” modelidir. Bu 

modele göre bireyin davranıĢı, bu davranıĢı gerçekleĢtirmeye yönelik niyetinin bir 
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fonksiyonudur. Buna göre davranıĢsal niyeti belirleyen iki temel faktör 

bulunmaktadır
207

; 

1. DavranıĢa yönelik tutum: Bireyin davranıĢı nasıl değerlendiği, davranıĢla 

ilgili olarak ne hissettiği, 

2. Öznel norm ya da bireyin davranıĢla ilgili algıladığı normatif baskılar 

bütünüdür. 

DavranıĢsal niyetin bu bileĢenlerinden birincisi, yani kiĢinin belirli bir davranıĢa 

yönelik tutumu, davranıĢın sonuçları ve değeri ile ilgili bireyin inançlarının bir 

fonksiyonudur. Bu inançlar araçsal – biliĢsel inançlar olarak adlandırılabilir. Birey 

aynı zamanda, diğer önemli kiĢilerin, bir referans grubunun veya geniĢ anlamda 

toplumun, onun nasıl davranması gerektiğine iliĢkin beklentilere sahip olduğunu 

düĢünmektedir. DavranıĢsal niyetin ikinci bileĢeni olan öznel norm, kiĢinin bu 

çevresel beklentiler ile ilgili inançlarının bir fonksiyonudur. Bu inançlar, sosyal – 

normatif inançlar olarak adlandırılabilir
208

. 

Wiener bağlılığı tutumsal – motivasyonel bir sistem içinde tanımlamıĢtır. Bu tanıma 

göre örgütle ilgili davranıĢlar hakkındaki normatif inançlar örgütsel bağlılığa, araçsal 

inançlar ise araçsal motivasyona yol açmaktadır. Araçsal motivasyon ve bağlılık da 

eĢ zamanlı olarak örgütle ilgili niyetleri ve davranıĢları belirlemektedir.  

Wiener‟in tanımladığı araçsal motivasyon Fishbein‟ın modelindeki tutumsal 

bileĢendir. Bu bileĢen beklenti – valens modellerindeki motivasyon süreçlerine 

benzer bir süreci yansıtmaktadır. Bu tutumsal süreç faydacı, hesapçı olma ve kendini 

düĢünme gibi özellikleri içerir.Wiener‟a göre örgütsel bağlılık, Fishbein‟ın bu 

modelindeki öznel norm bileĢenidir. Öznel norm hem sosyal normatif inançlar hem 

de kiĢisel ahlaki standartlar tarafından belirlenmektedir. Bu bakıĢ açısıyla Wiener, 

örgütsel bağlılığı, örgütün amaç ve çıkarlarını karĢılayan davranıĢlar sergilemeye 

yönelik içselleĢtirilmiĢ normatif baskılar bütünü olarak tanımlamıĢtır. Bağlılık ne 

kadar güçlü ise, kiĢinin davranıĢlarının, bu davranıĢlarının sonuçları hakkındaki 

düĢünceleri yerine, söz konusu içselleĢtirilmiĢ standartlar tarafından yönlendirilmesi 

de o kadar güçlü olacaktır. Bu nedenle, örgütsel bağlılığa sahip bir çalıĢan belirli 
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davranıĢları kiĢisel yarar sağladığı düĢüncesi ile değil, ahlaki yönüyle gerekli ve 

doğru olduklarına yönelik inancı nedeniyle sergiler
209

.  

Wiener‟a göre örgütsel bağlılığın tanımlayıcı öğeleri, örgütsel amaçları ve çıkarları 

karĢılamaya yönelik içselleĢmiĢ normatif baskılardır. Bu öğeler dikkate alındığında, 

bağlılıktan kaynaklanan davranıĢ biçiminin, bağlılığın gücüne dayalı olarak, bazı 

özelliklere sahip olması gerekmektedir. Bu özellikler Ģunlardır: 

1. Örgüt için gösterilen kiĢisel özveri 

2. Devamlılık: DavranıĢların öncelikli olarak pekiĢtirme ya da cezalandırma gibi 

çevresel kontrole bağlı olmaması 

3. KiĢinin zihinsel açıdan örgütle ilgili meselelerle meĢgul olmasıdır. (KiĢisel 

zamanının büyük bir bölümünü örgütle ilgili konulara ayırması gibi) 

Wiener‟a göre bağlılık gibi bir davranıĢ biçimi bu üç özellik ile karakterize 

ediliyorsa, gösterilen davranıĢ, sabit, uzun süreli ve çevresel değiĢkenlerden bağımsız 

hale gelmiĢ demektir. Bu özelliklerin gözlemlenmesi bir davranıĢ biçiminden 

bağlılığın varlığına yönelik çıkarım yapılmasını kolaylaĢtırır
210

. 

3.4.5. Etzioni’nin YaklaĢımı 

Etzioni‟nin örgütsel bağlılık modelinde üç temel örgütsel güç ve kontrol kaynağının 

ve bunlara karĢılık gelen üye bağlılık biçimlerinin ayrımı yapılmıĢtır
211

; 

 Ödüllendirici güç ve hesapçı bağlılık 

 Zorlayıcı güç ve yabancılaĢtırıcı bağlılık 

 Normatif veya sembolik güç ve ahlaki bağlılık 

Bu modele göre her bağlılık biçimi örgütün çalıĢan üzerinde uyguladığı, ilgili 

kontrole karĢılık olarak geliĢir.  

Hesapçı bağlılığın temelinde, örgütün çalıĢana örgüte bağlılığı karĢılığında teĢvikler 

sağlaması bulunmaktadır. Etzioni‟ye göre böyle bir örgütsel bağlılık biçimi, örgüt ve 

üyeler arasında gerçekleĢen mübadeleyi temel almaktadır. Bu bağlamda, hesapçı 

bağlılığın Wiener‟ın tanımladığı araçsal motivasyona dayalı davranıĢsal yönelimlere 
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benzerlik gösterdiği söylenilebilir
212

. Hesapçı bağlılıkta, örgüt tarafından arzulanan 

davranıĢların sergilenmesinin araçsallığı, yani bunun çalıĢanı maddi kazançlara ve 

teĢviklere ulaĢtırması yönündeki algı söz konusudur. Hesapçı bağlılığa sahip bir 

çalıĢan, bu araçsallığı vurgulayan örgütsel yapılarla uyumlu davranıĢlar sergiler
213

. 

YabancılaĢtırıcı bağlılık, örgütsel bağlılığın olumsuz duygusal biçimini tanımlamak 

için kullanılmaktadır. Bu tanıma göre birey, belli bir biçimde davranmaya 

zorlanmaktadır ve çevre üzerinde kontrol sağlamaktan ve alternatiflerden 

yoksundur
214

. Etzioni yabancılaĢtırıcı bağlılığı zorlayıcı uyum sisteminin hakim 

olduğu hapishane veya askeri eğitim kampındaki bağlılığa benzetmektedir. Buna 

göre çalıĢanın örgüte bağlılığı, onun örgütsel iç çevredeki kontrol yoksunluğundan ve 

örgütsel bağlılık için alternatiflerin bulunmadığı yönündeki algısından 

kaynaklanmaktadır
215

.  

Etzioni‟nin yabancılaĢtırıcı bağlılığı zorlayıcı uyum sisteminin hakim olduğu 

hapishane veya askeri eğitim kampındaki bağlılığa benzetmesi iĢ ortamında 

düĢünüldüğünde, yabancılaĢmanın içerdiği “kontrolden yoksunluk” kavramı, 

çalıĢanın örgüt içi çevreyi kontrol edememesi veya onu değiĢtirememesi yönündeki 

algısını ifade etmektedir. ÇalıĢanın algıladığı tesadüfilik, onun kontrol kaybı 

hissetmesine neden olmaktadır. Alternatiflerin yokluğu algısı da benzer Ģekilde, 

çalıĢanın örgütsel dıĢ çevre üzerinde kontrol sağlayamadığı yönünde algıya sahip 

olmasına neden olmaktadır. Hesapçı bağlılığa sahip bir çalıĢan çabası ile elde ettiği 

ödüllerin orantısız olması durumunda örgütten ayrılabilir. YabancılaĢtırıcı bağlılığa 

sahip çalıĢan ise çabası ile elde ettiği ödüller orantısız olmasına rağmen örgütte 

kalmaya devam eder. ÇalıĢan, ayrılmasından kaynaklanan ciddi maddi kayıplar, 

alternatif iĢlerin yokluğu gibi çevresel baskılar nedeniyle örgüte bağlı kalmaktadır.  

Olumsuz duygular içeren bir örgütsel bağlılık biçimi olan yabancılaĢtırıcı bağlılık, 

örgütsel beklentileri karĢılamaya yönelik düĢük bir eğilim ve örgüt üyeliğinin devam 

ettirilmesine yönelik niyet ile karakterize edilmektedir
216

. 
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Ahlaki bağlılık ise olumlu duygusal bağlılık ile karakterize edilmektedir. Bu bağlılık 

türü aynı zamanda, örgütsel hedef ve değerlerin içselleĢtirilmesi kavramını da 

içermektedir. Bu içselleĢtirmenin temelini, maddi olmayan sembolik ödülleri, 

paylaĢılan normları ve kendini kiĢisel olarak örgüte adamayı vurgulayan örgütsel 

uyum yapıları oluĢturur
217

. Ahlaki bağlılığa sahip bir çalıĢan örgütsel hedefleri kabul 

eder ve kendini bunlarla özdeĢleĢtirir. Bu nedenle ahlaki bağlılık bir tür örgütsel 

özdeĢleĢme gibi düĢünülebilir
218

.  

3.4.6. O’Reilly ve Chatman’ın YaklaĢımı 

O‟Reilly ve Chatman‟a göre örgütsel bağlılık bireyin örgüte psikolojik açıdan 

bağlanmasının temelidir. Bağlanmanın bu temeli bağlılığın öncüllerinden veya 

sonuçlarından farklıdır
219

. Kelman‟ın tutum ve davranıĢ değiĢimi üzerine yaptığı 

çalıĢmayı temel alan araĢtırmacılar, örgütsel bağlılığın uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme olmak üzere üç farklı biçimde gerçekleĢebileceğini öne sürmüĢlerdir
220

. 

Bu bağlılık biçimlerini açıklamadan önce Kelman‟ın çalıĢmasında yer alan etki 

süreçlerini tanımlamak yerinde olacaktır.  

Kelman‟a göre bireyin açıkça sergilenen davranıĢları benzerlik gösterse de, teĢvik 

edilen bu davranıĢları benimsemesinde gerçekleĢen içsel süreçler birbirinden farklı 

olabilir. Kelman bu birbirinden farklı süreçleri, uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme 

olarak üçe ayırmıĢtır. Buna göre, uyum, bireyin diğer bir kiĢi veya gruptan olumlu 

karĢılık almak umudu içinde, dıĢsal etkiyi kabul etmesi ile gerçekleĢir. Bireyin teĢvik 

edilen davranıĢı benimsemesinin nedeni o davranıĢın içeriğine inanması değil, o 

davranıĢın ona belirli ödüller sağlayacağı ve belirli cezaları önleyeceği beklentisi 

içinde olmasıdır. ÖzdeĢleĢme, bireyin kendini ifade etmesini sağlayan diğer bir kiĢi 

ya da grupla, tatmin edici bir iliĢki kurmak veya bunu korumak amacıyla, dıĢsal 

etkiyi kabul etmesi sonucunda gerçekleĢir. ĠçselleĢtirme ise, birey için teĢvik edilen 

davranıĢın içeriğinin yani onu oluĢturan fikir ve faaliyetlerin, içsel olarak 
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ödüllendirici olması nedeniyle dıĢsal etkiyi kabul etmesiyle gerçekleĢir. Birey teĢvik 

edilen davranıĢları kendi değer sistemiyle uyumlu olduğu için benimser
221

. 

Kelman‟ın bu çalıĢmasını temel alan O‟Reilly ve Chatman‟ın 1986‟da geliĢtirdikleri 

çok boyutlu örgütsel bağlılık yapısının temelinde, bağlılığın örgüte yönelik bir 

tutumu ifade ettiği varsayımı vardır. AraĢtırmacılar, örgütsel bağlılığın uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olmak üzere üç farklı biçimde gerçekleĢebileceğini öne 

sürmüĢlerdir. Buna göre, tutumlar ve bunlara iliĢkin davranıĢlar belirli ödüllerin elde 

edilmesi için sergilendiğinde uyum bağlılığı gerçekleĢir
222

. Uyum, belirli ödülleri 

elde etmeye yönelik araçsal bağlılığı ifade eder. ÖzdeĢleĢme bağlılığı ise örgütle 

yakın iliĢki içinde olma isteğine dayalı bağlılıktır. ĠçselleĢtirme bağlılığında ise 

bireysel ve örgütsel değerlerin birbirleriyle örtüĢmesi söz konusudur
223

.  

Caldwell, O‟Reilly ve Chatman, 1990 yılında iĢe alım ve örgütsel sosyalizasyon 

sürecinin bireyin örgütsel bağlılığına etkisi üzerine yaptıkları araĢtırmada, iĢe alım ve 

sosyalizasyon ölçeğinin yanı sıra O‟Reilly ve Chatman‟ın 1986‟da geliĢtirdiği 

örgütsel bağlılık ölçeğini de uygulamıĢlardır. Ancak bu çalıĢmada, 1986 yılındaki 

çalıĢmalarından farklı olarak üç farklı örgütsel bağlılık boyutunu gösteren ölçümleri, 

iki farklı boyutu gösterir biçimde sonuçlanmıĢtır. 12 ifadeden oluĢan ölçekte 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılığını ölçen 8 ifade bu çalıĢmada, tek bir faktör 

altında toplanmıĢ ve “normatif bağlılık” olarak sınıflandırılmıĢtır. Bu faktörün 

“normatif bağlılık” olarak nitelendirilmesinin sebebi her iki bağlılık biçiminin 

paylaĢılan değerlere dayanan örgütsel bağlılığı ifade etmesidir.  Uyum bağlılığını 

ölçen diğer 4 ifade ise belirli ödüller karĢılığında örgüte bağlılığı ifade eden “araçsal 

bağlılık” olarak sınıflandırılmıĢtır
224

. Burada tanımlanan “normatif bağlılık” 

boyutunun, Meyer ve Allen‟in örgütsel bağlılık modelinde tanımladıkları “duygusal 

bağlılık” boyutuna benzer olduğunu söylemek mümkündür
225

. 

3.4.7. Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

Penley ve Gould‟un örgütsel bağlılık yaklaĢımının temelinde Etzioni‟nin örgütsel 

bağlılık yaklaĢımı bulunmaktadır. AraĢtırmacılar, Etzioni‟nin yaklaĢımının örgütsel 
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bağlılık kavramının açıklanması için uygun olduğunu ancak üç özelliği nedeniyle 

literatürde yeterince ilgi görmediğini öne sürmüĢlerdir. Bunlardan biri, bu modelde 

yabancılaĢtırıcı bağlılık ve ahlaki bağlılık olmak üzere iki farklı bağlılık boyutunun 

olumlu ve olumsuz duygusal bağlılığı karakterize ediyor olmasıdır. Wiener, ahlaki 

bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılığın birbirlerinden bağımsız kavramlar mı yoksa tek 

boyutlu bir yapının iki zıt kutbu mu olduğunu sorgulamıĢ, yabancılaĢtırıcı bağlılığın 

duygusal bağlılığın negatif kutbu olabileceğini ileri sürmüĢtür. Bu durum modeli 

karmaĢık hale getirmektedir. Diğer bir neden ise Etzioni‟nin örgütlerde tek bir uyum 

sisteminin hâkim olacağını ve bu sistemin gerektirdiği bağlılık türünün geçerli 

olacağını ileri sürmüĢ olmasıdır. Penley ve Gould‟a göre bir örgütte birden fazla 

uyum sistemi ve bu sistemlere uygun düĢen bağlılık türleri olabilir. Etzioni‟nin 

bağlılık modelinin yeterince ilgi görmemiĢ olmasının üçüncü sebebi ise ölçüm için 

uygun ölçeklerin geliĢtirmemiĢ olmasıdır
226

.  

Penley ve Gould Etzioni‟nin örgütsel bağlılık modelini temel alarak örgütsel 

bağlılığın, ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olmak üzere üç 

boyutu olduğunu ileri sürmüĢlerdir
227

;  

Ahlaki bağlılık, çalıĢanın örgütsel amaçları kabul etmesi ve bunlarla özdeĢleĢmesini 

ifade etmektedir. Bu bağlılık boyutu, Wiener‟ın tanımladığı duygusal bağlılık ve 

Porter ve diğerlerinin örgütsel bağlılığı açıklarken kullandıkları özdeĢleĢme kavramı 

ile benzerlik göstermektedir. 

Hesapçı bağlılık örgütsel bağlılığın araçsal yönünü yansıtmaktadır. Hesapçı bağlılık 

çalıĢanın örgüte sağladığı katkılar karĢılığında ödül ve teĢvikler beklemesine 

dayanmaktadır. Bu bağlılık boyutu kavramsal açıdan Wiener‟in tanımladığı araçsal 

motivasyona benzerlik göstermektedir. Hesapçı bağlılığa sahip bir çalıĢanın 

davranıĢsal niyetlerini örgüte yönelik duygusal bağlılık değil araçsal motivasyonu 

belirlemektedir
228

.  

YabancılaĢtırıcı bağlılık, örgütsel bağlılığın olumsuz duygusal biçimini 

yansıtmaktadır. YabancılaĢtırıcı bağlılığa sahip bir çalıĢan alternatif iĢ imkânlarının 

bulunmadığını düĢünmektedir.  Bunun yanı sıra kendisini çevre üzerinde kontrol 
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sağlamaktan yoksun olarak görmektedir. YabancılaĢtırıcı bağlılığa sahip bir çalıĢan 

performansı ile örgüt tarafından sunulan ödüllerin orantılı olmadığı görüĢünde olsa 

bile örgüt üyeliğini sürdürür. ÇalıĢan, örgütten ayrıldığında ciddi maddi kayıplar 

yaĢayacağı düĢüncesi, iĢ alternatiflerinin olmamasına yönelik algısı, coğrafi olarak 

yer değiĢtirdiğinde ailesi ile olan bağlarının zayıflayacağına dair görüĢü gibi 

nedenlerle örgüte bağlı kalmaktadır.  Olumsuz duygular içeren yabancılaĢtırıcı 

bağlılıkta, örgütsel beklentileri karĢılamaya yönelik düĢük bir eğilim ve örgüt 

üyeliğinin devam ettirilmesine yönelik niyet söz konusudur
229

. 

3.4.8. Buchanan’ın YaklaĢımı 

Buchanan örgütsel bağlılığı, çalıĢanın örgütün hedef ve değerlerine ve bu hedef ve 

değerlerine bağlı olarak kendi rolüne, araçsal değerinden bağımsız olarak da örgütün 

kendisine yönelik, taraflı, duygusal bir bağlılık olarak tanımlamıĢtır
230

.  

Buchanan örgütsel bağlılığın birbirinden ayrı ancak birbirleriyle iliĢkili üç bileĢenden 

oluĢtuğunu ileri sürmüĢtür
231

; 

1. Örgütün misyonuyla özdeĢleĢme hissi, 

2. Örgütsel görevlere sarılma ya da psikolojik açıdan örgütsel görevlere aĢırı 

derecede yoğunlaĢma, 

3. Örgütün sağladığı araçsal değerden ve ödüllerden bağımsız olarak, çalıĢanın 

örgüte sadakat duyması ve örgütü yaĢanacak ve çalıĢılacak bir yer olarak 

görmesi. 

ÖzdeĢleĢme bireysel ve örgütsel hedeflerin uyumlu hale gelmesini ifade eder. 

ÇalıĢan, örgütün amaçlarını kendi kiĢilik sistemine dahil etmek için kiĢiselleĢtirir. 

ÖzdeĢleĢme çalıĢanı belirli amaca bağlayarak onun psikolojik sağlığına katkıda 

bulunabileceği gibi onun için bir yön bilinci de sağlamaktadır
232

. 

Sarılma bağlılığın diğer bir bileĢenidir. ÇalıĢanın yaptığı iĢten zevk almasını, 

yapabileceği tüm diğer Ģeyler yerine iĢini yapmayı tercih etmesini ifade eder. ÇalıĢan 

kendini iĢini yapmaya kaptırmıĢ gibidir ve bu durum onu mutlu etmektedir. ÇalıĢan 

iĢini kendisinin bir parçası gibi görmektedir. Sarılma özdeĢleĢme ile iliĢkilidir. 
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Bireysel görevleri vasıtasıyla örgütsel hedeflere katkıda bulunan çalıĢan bu hedeflere 

ulaĢılmasındaki bireysel payının farkındadır. ÇalıĢan iĢine yönelik gerçek bir ilgi 

duyduğundan iĢi için çok daha fazlasını ortaya koyar ve daha etkilidir
233

.  

Örgütsel bağlılığın son bileĢeni olan sadakatin diğer iki bileĢeninden farkı sadece bir 

örgüte özgü olarak hissedilmesi ve bunun diğer örgütlere taĢınamamasıdır. 

ÖzdeĢleĢmenin nesnesi örgütün misyonu olduğundan özdeĢleĢme benzer misyonlara 

sahip örgütlere taĢınabilir. Sarılma, çalıĢanın örgütte gerçekleĢtirdiği iĢleri içsel 

olarak tatmin edici bulması ve kendisini doğrulamasını sağlaması nedeniyle ortaya 

çıkmaktadır. Birçok örgütte benzer iĢler olabileceğinden, sarılmanın da diğer 

örgütlere taĢınabilmesi mümkündür. Sadakat ise, bu iki bileĢenden farklı olarak 

kiĢiyi, özdeĢleĢme ve sarılmanın Ģekillendiği, spesifik bir örgütsel ortama sıkı bir 

biçimde bağlar. Buna göre örgütlerin sadece çalıĢan sadakati oluĢturmaya yönelik 

çaba sarf etmelerinin yeterli olacağı görüĢü ileri sürülebilir. Buchanan‟a göre bu 

mümkün değildir. Sadakat, özdeĢleĢme ve sarılmanın geliĢiminin bir sonucudur. 

Buna göre örgütün hedefleriyle özdeĢleĢerek yön duygusuna sahip olan ve bu 

hedeflere ulaĢmaya yönelik çalıĢması sonucunda kendini doğrulayan bir çalıĢanda, 

zaman içinde, örgüte yönelik olarak, sade bir araçsal bağlılıktan çok duygusal bir 

bağlılık geliĢecektir. Bu durumda örgüt, çalıĢan için tanıdık ve rahat bir çevreyi ifade 

eder. ÇalıĢan, bu örgütün onun için en uygun ve çalıĢabileceği en doğru yer olduğu 

görüĢündedir
234

.   

3.4.9. Becker’in YaklaĢımı 

Becker‟ e göre bağlılık, kiĢinin yan bahislere girerek tutarlı bir davranıĢ dizisini bu 

davranıĢlarıyla ilgili olmayan çıkarları ile iliĢkilendirmesiyle gerçekleĢir. Yan 

bahisler ise genellikle kiĢinin sosyal bir yapı olan örgüte katılımının bir sonucudur
235

. 

Becker, bağlılığın “tutarlı davranıĢı” açıklamak için kullanıldığını ileri 

sürmüĢtür.Becker‟e göre “tutarlı davranıĢ” belirli bir zaman diliminde devam ettirilir. 

KiĢinin aynı meslekte uzun süre kalması buna örnek verilebilir. Bu zaman diliminde 

kiĢi, birbirinden farklı ancak bir bütün olarak tutarlı birçok davranıĢ gösterir. 

Örneğin, aynı meslekte kalan kiĢi, kariyerini yönlendirirken birbirinden farklı birçok 
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davranıĢ sergileyebilir. DıĢtan bakıldığında birbirinden farklı olarak görünen bu 

davranıĢların ortak noktası ise, birey tarafından bunların aynı ortak hedefe ulaĢmak 

için hizmet veren davranıĢlar olarak görülmesidir. “Tutarlı davranıĢlar dizisine” bağlı 

kalan kiĢi, kendisi için uygun olabilecek alternatifleri geri çevirmektedir. Buna göre 

kiĢi seçebileceği pek çok alternatif yön görüyor olsa da, amaçlarına ulaĢmasına en 

çok yardımcı olacak yönü seçmektedir
236

.    

Yan bahis, çalıĢan için önem arz eden ve iĢinden ya da mesleğinden ayrıldığında 

kaybedebileceği veya değerini yitirebilecek, çalıĢan tarafından örgüte sunulan 

zaman, çaba veya para gibi yatırımlardır. Becker, yan bahis yatırımları kavramını, 

cezalar oluĢturarak kiĢiyi belirli bir davranıĢ biçimine bağlı kalmaya zorlayan sosyal 

mekanizmalar olarak tanımlamıĢtır. Eğer kiĢi için baĢka bir iĢ veya kariyer 

bakımından olanaklar az ise, hali hazırda çalıĢtığı örgüte ve mesleğine olan bağlılığı 

güçlenir. Aynı Ģekilde kiĢi birikmiĢ yatırımlarını kaybetmemek ve bunların değerini 

yitirmesini önlemek için de çalıĢtığı örgüte bağlanır. Yan bahisler artıyorsa ve eğer 

bunlar örgüt üyeliğinin devam ettirilmesine bağlı ise, örgütsel bağlılık da artar. 

Örgüte yönelik yatırımlara, o örgütte yapılan iĢe özgü becerilerin geliĢtirilmesi ya da 

o örgütte yüksek statülü bir konuma ulaĢılması örnek verilebilir
237

. 

Becker‟e göre kiĢi sosyal bir yapı olan örgüte bağlandığında bu bağlılığın onun için 

yan bahisler oluĢturduğunu ve böylece geleceğini sınırlandırdığını düĢünür
238

. KiĢi 

bir davranıĢ biçimini devam ettiremediğinde bir maliyetle karĢı karĢıya kalacaktır. 

Yan bahislerin etkisi bu maliyetleri attırmasıdır. Örgütsel bağlılık bakımından devam 

ettirilmesi gereken davranıĢ biçimi örgütte kalmaktır. Yan bahisler çok çeĢitli 

biçimlerde olabilir
239

. Becker bu yan bahisleri genel olarak Ģöyle kategorize etmiĢtir; 

 Sorumlu davranıĢa yönelik genelleĢmiĢ kültürel beklentilere göre kiĢi çok sık 

iĢ değiĢtirmemelidir. Çok sık iĢ değiĢtiren kiĢi, toplumda güvenilir olmamakla 

ve istikrarsız olmakla nitelendirilebilir. Bir örgütte çalıĢmaya baĢlamasından 

iki ay sonra daha iyi bir iĢ teklifi alan kiĢinin güvenilirliğe dair kiĢisel 

itibarını kaybetmemek adına daha cazip olan bu iĢ teklifini geri çevirmesi 
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buna örnek verilebilir. Buna göre kiĢinin vereceği yeni karar iki ay önce iĢ 

değiĢtirmiĢ olması ve ne kadar cazip olursa olsun yeni iĢ teklifini kabul 

etmesinin güvenilirlik itibarını kaybetmesi biçiminde bir ceza ile 

sonuçlanacağını bilinci ile sınırlandırılmıĢtır
240

. 

 KiĢisel olmayan bürokratik düzenlemeler ise uzun dönem istihdamı 

ödüllendirmek ve teĢvik etmek için örgüt tarafından belirlenen kurallar ve 

uygulanan politikalardır
241

. Örneğin, çalıĢtığı kurumdan ayrılmak isteyen bir 

kiĢi, ayrılmak için kurumun emeklilik fonuyla ilgili kurallarına göre, bu fona 

yaptığı yatırımların büyük bir bölümünü kaybetmek zorunda olabilir. Bu 

durumda kiĢinin örgütte kalma ya da ayrılma kararı kurumda uygulanan 

emeklilik fonu kurallarından kaynaklanan finansal bir yan bahsi 

içermektedir
242

. 

 Sosyal rollere bireysel uyum, kiĢinin duruma uyum sağlamak için gösterdiği 

çabayı ifade etmektedir. Bir duruma uyum sağlamak kiĢiyi diğer bir duruma 

uyum sağlayamaz hale getirmektedir. Buna çalıĢanın örgütteki iĢine yönelik 

spesifik becerileri edinmek için harcadığı zaman ve çaba örnek verilebilir
243

. 

Becker bu duruma ilköğretim öğretmenlerinin bu sınıfları eğitme konusunda 

edindikleri tecrübeler sonucunda daha az bildikleri orta sınıf öğretmenliğine 

geçmek istemeyerek kolayca performans gösterebildikleri iĢlerinde kalmayı 

tercih etmelerini örnek vermiĢtir
244

.  

 Yüz yüze etkileĢim, yan bahislerin oluĢturulduğu diğer bir süreçtir. KiĢi 

diğerleriyle etkileĢim içerisindeyken kendisiyle ilgili kiĢisel bir imaj sunar. 

KiĢi nasıl biri olduğunu bir kez ifade ettiğinde mümkün olabildiği kadar bu 

ifadeye uygun biçimde davranması gerektiğini düĢünür. Örneğin, kiĢi 

kendisinin dürüst biri olduğunu açık bir biçimde ifade ediyorsa yalan 

söylememeli, doğruyu söylemeye bağlılık göstermelidir
245

.  
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Yukarıda sayılan çeĢitli yan bahisler karmaĢık bir biçimde bir araya gelebilirler. Bu 

durum kiĢi için belirli bir davranıĢı sürdürmemesinin maliyetini daha da arttırır. 

Bunun sonucu olarak bağlılık da artacaktır. 

3.4.10. Salancik’in YaklaĢımı 

Salancik bağlılığı, bireyin davranıĢları ve davranıĢları vasıtasıyla inançları tarafından 

sınırlandırılmıĢ olduğu durum olarak tanımlamıĢtır. Bağlılık her zaman ve her yerde 

var olan, o kadar olağan bir durum ki, kiĢi çoğu zaman bunun davranıĢları üzerinde 

oluĢturduğu, algılanması güç, sınırlandırıcı etkilerin ve kontrolün farkında değildir. 

Bağlılık kiĢinin yaptığı Ģeyleri sevmesini ve sonuçlarını bilmese de bunu yapmaya 

devam etmesini, zorluluklarla karĢılaĢıldığında davranıĢın devam ettirilmesini sağlar. 

Bağlılığın olmadığı bir durumda bireyin sonuçları belirsiz olan hedeflerinin peĢinden 

gitme olasılığı azdır
246

.  

Salancik, kiĢinin davranıĢlara bağlılık gösterdiğini ileri sürmüĢtür. Ona göre, bireyde, 

davranıĢlarını psikolojik olarak sahiplenme hissi geliĢtiğinde, bu davranıĢları devam 

ettirmeye yönelik bağlılık oluĢmaktadır. Tutumsal bağlılıktan farklı olarak, Salancik, 

bağlılığın elde edilen veya elde edilecek ödüllerin karĢılığını verme isteğinden dolayı 

değil, farklı durumlarda psikolojik açıdan tutarlı kalma isteğiyle oluĢur. Bu bakıĢ 

açısına göre, bağlılık, kiĢinin sonradan kendini doğrulama sürecinin bir parçası 

olarak, kendi davranıĢlarından geliĢir. Bu durum kiĢinin içsel uyumsuzlukları 

uzlaĢtırmaya yani biliĢsel çeliĢkiyi azaltmaya yönelik eğilimi ile açıklanabilir. KiĢi 

söyledikleri ile yaptıklarının ya da bir durumdaki davranıĢı ile diğer durumdaki 

davranıĢının tutarlı olmasını ister
247

.  

Salancik‟a göre kiĢi davranıĢlarına bağlandığında bağlılık gerçekleĢir. Buradaki 

bağlanma kelimesi kiĢinin kendisini belirli bir davranıĢ ile özdeĢleĢtirmesini ifade 

etmektedir. Bireyi davranıĢlarına bağlayan üç temel karakteristik bulunmaktadır. 

Bunlar davranıĢın görünürlüğü, geri dönülmezliği ve kiĢisel iradedir. Bireyin 

davranıĢının gözlemlenebilirliğini, geri dönülmezliğini ve davranıĢındaki kiĢisel 

iradesini nasıl algıladığı bağlılığını belirler. Bu üç özellik doğru yönetildiğinde 
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kiĢinin davranıĢlarına ve bunların sonuçlarına yönelik bağlılığı arttırılabilir ya da 

azaltılabilir
248

.  

Gözlemlenebilen davranıĢların bağlayıcı özelliği örgütler tarafından bağlılığı 

arttırmaya yönelik olarak kullanılabilir. Buna örgütün, çalıĢanın örgütle 

özdeĢleĢtiğini dıĢ çevrede bilinir ve görülebilir hale getirmesi örnek verilebilir. 

ÇalıĢan için örgütsel desteği ifade eden bu durumu örgüt kendi lehine kullanabilir. 

Örneğin, örgütte yeni çalıĢmaya baĢlayan birinin örgüte katılımının yerel ve ulusal 

basında duyurulması onun bu yeni seçimi hakkında diğer kiĢilere bilgi verici nitelikte 

olacaktır. Bu gibi uygulamalara, çalıĢana örgüt için yapmıĢ ve yapmakta olduklarının 

farkında olunduğunun bildirilmesi, onun iĢe olan bireysel katkısının diğerleri 

tarafından bilinmesinin sağlanması, örgütün çalıĢanlarına kredi baĢvuruları için 

referans olması da örnek verilebilir. Bu gibi durumlarda çalıĢan ne yaptığının diğer 

kiĢiler tarafından bilindiğinin farkında olduğundan kendisini daha sorumlu 

hissedecektir
249

.  

Salancik‟ a göre bağlılık için davranıĢın görünür olmasının yanı sıra geri dönülmez 

olması da gerekmektedir. Görünürlük bireyin gerçekleĢen davranıĢı inkâr 

edememesini ifade ederken, geri dönülmezlik gerçekleĢen davranıĢın değiĢtirilemez 

olduğunu ifade eder. DavranıĢın geri dönülmez oluĢu onun sınırlandırıcı etkisini ve 

böylece bağlılığı daha da arttırır, çünkü kiĢi geri alınamayacak bir adım attığında bu 

davranıĢı destekleyen açık sonuçları da kabul etmek zorunda kalmaktadır. Salancik, 

davranıĢın geri dönülmezliğinin bağlılığı arttırdığını dikkate alan örgütlerin, bu 

kapsamda çalıĢan bağlılığını arttırmaya yönelik birçok mekanizma geliĢtirdiklerini 

öne sürmektedir. ÇalıĢanların bir örgütten diğerine taĢımaları mümkün olmayan 

yardım paketleri, kıdeme bağlı olarak biriken yıllık sabit maaĢ gibi finansal 

yardımlar buna örnek verilebilir
250

.  

Salancik‟ a göre kiĢinin içinde bulunduğu durumun bazı yönleri de örgüte bağlılığını 

belirlemektedir. Coğrafi açıdan uygun iĢ alternatiflerinin olmaması, bir bölgeden 

diğer bölgeye geçtiğinde yerleĢim maliyetinin artacak olması ve kiĢinin yaĢam 

evresinin neresinde olduğu çalıĢanın örgütten ayrılmasını zorlaĢtıran faktörler 

arasındadır. Bunun yanı sıra, aynı örgütte çalıĢtığı sürece yaptığı iĢin ve iĢ yapma 
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yönteminin aynı olması, kiĢinin bilgi ve becerilerini daraltırken, sadece aynı iĢte 

uzmanlaĢmasına yol açar. Edinilen bilgi ve beceriler diğer örgütlere taĢınamadığında, 

çalıĢan bu becerilerini geliĢtirdiği örgüte daha fazla bağlı hale gelecektir
251

. 

Salancik‟ a göre, kiĢisel irade bağlılık için büyük önem taĢır. KiĢisel irade, davranıĢı 

kiĢiye bağlar ve davranıĢlarının sonuçlarını kabul etmesi için onu motive eder
252

. 

KiĢisel irade, bireyin tercihlerini hiçbir sınırlandırmanın etkisinde kalmadan özgürce 

belirlediğine yönelik algısını ifade etmektedir
253

. KiĢisel irade olmadığında davranıĢ 

bağlayıcı değildir, çünkü kiĢi davranıĢının sebep olan Ģeyin kendisi olmadığını her 

zaman iddia edebilir. Örgütsel bağlılık bakımından, çalıĢanın “bu iĢi sevmiyorum 

ama para kazanmak için yapıyorum” demesi bu duruma örnek verilebilir. ÇalıĢanın, 

olumsuz sonuçları olabilecek hatalar yaptığında, “benim hatam değil, makine 

bozuldu” gibi bir ifadeyle durumdan sıyrılma giriĢiminde bulunması da buna 

verilebilecek diğer bir örnektir
254

.  

DavranıĢın görünürlüğü ne kadar fazlaysa, geriye alınması o kadar zordur.  Açık ve 

görülebilir bir biçimde ve istekli olarak gerçekleĢtirilen davranıĢa yapılan psikolojik 

yatırım yüksek olacağından, bu davranıĢa yönelik bağlılık da yüksek olacaktır
255

. 

3.4.11. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Reichers örgüt içinde yaĢanılan gerçek olaylardan yola çıkarak, çalıĢanların birden 

fazla örgütsel bağlılık biçimine sahip olabileceğini öne sürmüĢtür. Reichers‟ın 

tanımına göre örgütsel bağlılık, bireyin kendisini örgütün farklı unsurlarıyla 

özdeĢleĢtirdiği bir süreçtir. Örgütün bu unsurları, örgütün tepe yönetimini, 

yöneticileri, müĢterileri, iĢ arkadaĢlarını, sendikasını ve genel anlamda toplumu 

içerebilir. Bu yaklaĢıma göre çalıĢan, örgütün bu farklı unsurlarına farklı düzeylerde 

bağlılık gösterebilir. Genel anlamda örgütsel hedef ve değerler yerine, bu unsurların 

amaç ve değerleri, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının merkezini oluĢturmaktadır
256

. 

Reichers‟ a göre örgütsel bağlılık, örgütü meydana getiren çeĢitli grupların her birine 

yönelik duyulan bağlılıkların bir derlemesidir. ÇalıĢan örgütün içinde ve dıĢındaki 
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çeĢitli grupların her biriyle farklı biçimlerde özdeĢleĢtiğinde çoklu bağlılık meydana 

gelmektedir
257

.  

Reichers örgütsel bağlılığın genelde örgütün bütününe yönelik bir bağlılık olarak 

kavramsallaĢtırıldığını ifade etmiĢtir. Ona göre, örgütsel bağlılık böyle 

kavramsallaĢtırıldığında, örgüt, çalıĢan için soyut bir kavramı ifade eder hale 

gelmektedir. Aslında örgüt, çalıĢma arkadaĢları, üstler, astlar, müĢteriler ve diğer 

birey ve gruplardan oluĢan, gerçek ve somut bir kavramdır. Bu bağlamda Reichers, 

örgütün bütününe yönelik bir bağlılığı ifade eden önceki tanımlardan farklı olarak, 

örgütsel bağlılık kavramının, birden çok bağlılık parçalarına ayrılabilen çoklu 

bağlılık olarak tanımlanabileceğini öne sürmüĢtür
258

. 

3.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

3.5.1. Bireysel Faktörler 

3.5.1.1. Psikolojik SözleĢme 

ÇalıĢan ile örgüt arasında, karĢılıklı görev, hak ve yükümlülüklerin yazılı ve resmi 

olarak belirlendiği sözleĢme olan iĢ sözleĢmesinin yanı sıra yazılı olmayan psikolojik 

bir sözleĢme söz konusudur. Argyris psikolojik sözleĢme kavramının genel bir 

tanımını yapmıĢtır. Ona göre psikolojik sözleĢme, iki taraf arasında birbirlerinin 

normlarına uyacaklarının varsayıldığı sözle ifade edilmeyen, örtük ve yazılı olmayan 

bir anlaĢmadır
259

. Rousseau‟nun yaptığı tanıma göre ise psikolojik sözleĢme, çalıĢan 

ile örgüt arasındaki karĢılıklı mübadele anlaĢmasının Ģartlarına iliĢkin örgüt 

tarafından Ģekillendirilen bireysel inançlardır
260

. Levinson ve diğerleri ise psikolojik 

sözleĢmeyi “örgüt ve çalıĢanlar arasında karĢılıklı beklentilerin toplamından oluĢan, 

yazılı olmayan sözleĢmeler” olarak tanımlamıĢlardır
261

. Bu tanıma göre, çalıĢanın ve 

örgütün karĢılıklı beklentileri psikolojik sözleĢmenin bileĢenleridir. Beklentilerin 

karĢılıklı olması ise, her iki tarafın da bu beklentileri üstü kapalı olarak kabul 
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ettiklerini ifade eder.  Bu beklentilerin iki temel özelliği açığa vurulmamıĢ, örtük 

olmaları ve çalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkiyi etkiliyor olmalarıdır
262

.  

Psikolojik sözleĢme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki bakımından sosyal 

mübadeleye dayanan psikolojik sözleĢmenin örgütsel bağlılığı etkileyeceği ileri 

sürülebilir. Psikolojik sözleĢme ve örgütsel bağlılık iliĢkisinin incelendiği 

çalıĢmalarda, psikolojik sözleĢmeye uyulmadığı durumda, örgütsel bağlılığın 

azalacağı öne sürülmüĢtür
263

.   

Shore ve Barksdale 1998‟de yaptıkları çalıĢmada, çalıĢan ve örgüt olarak her iki 

tarafın yükümlülükler konusunda karĢılıklı yüksek beklentileri olduğu durumda, 

çalıĢanın örgüte yönelik duygusal bağlılığının en yüksek düzeyde olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Her iki taraftan birinin yükümlülükler konusunda beklentileri 

azaldıkça, duygusal bağlılık düzeylerinde azalma gözlemlenmiĢtir
264

. Millward ve 

Hopkins‟de 1998‟de psikolojik sözleĢme ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

inceledikleri araĢtırmada, örgütsel bağlılık düzeyi arttıkça çalıĢanların iĢleme dayalı 

psikolojik sözleĢme yapma eğilimlerinin azaldığı, iliĢkiye dayalı psikolojik sözleĢme 

yapma eğilimlerinin arttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır
265

.   

3.5.1.2. Demografik Özellikler 

Demografik özelliklerin örgütsel bağlılığa etkisi incelenirken dikkate alınması 

gereken önemli değiĢkenlerden biri yaĢtır. Bireyler kendilerini yaĢlarına bağlı olarak 

çeĢitli kategorilere yerleĢtirmekte ve belirli yaĢ gruplarıyla özdeĢleĢtirmektedirler. 

Örgütsel bağlamda bireyin örgütteki çalıĢma grubunun kendisine yakın yaĢlarda 

kiĢilerden oluĢması onun için olumlu bir durum arz eder. Tsui ve diğerleri, örgütsel 

bağlılığı, bireyin üyesi olduğu sosyal bir gruba psikolojik ve davranıĢsal bağlılığı 

olarak tanımlamıĢlar ve benzer özelliklere sahip üyelerden oluĢan çalıĢma grubunun 

örgüte yönelik duygusal bağlılığı olumlu yönde etkileyeceğini ileri sürmüĢlerdir
266

.    
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Örgütsel bağlılık ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmalarda, yaĢın 

ilerlemesiyle birlikte bireyin örgüte bağlılığının da artacağı ileri sürülmüĢtür. 

Ġlerleyen yaĢlarda birey, emeklilik planları ya da baĢka örgütlerde çalıĢma 

imkânlarının giderek azalması nedeniyle bulunduğu örgüte daha fazla bağlanabilir. 

Bunun yanı sıra, yaĢın ilerlemesi ile birlikte kazanılan tecrübeler neticesinde, 

alanında profesyonel hale gelen bir çalıĢanın, yüksek ücret beklentisi içinde olacağı 

dikkate alındığında, baĢka bir örgütte çalıĢmasının zorlaĢacağını söylemek 

mümkündür
267

. ÇalıĢan için bunun tam tersi bir durum da söz konusu olabilir. Bazı 

örgütlerde yaĢı ilerlemiĢ adayların iĢ baĢvurularının dikkate alınmaması, birey için 

baĢka örgütlerde çalıĢma alternatiflerini sınırlandırmaktadır
268

. 

Angle ve Perry 1981‟deki araĢtırmalarında örgütsel bağlılığın yaĢla aynı yönlü ve 

eğitim düzeyi ile ters yönlü iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. AraĢtırmacılara göre, 

çalıĢanın yaĢı arttıkça alternatif eğitim alma imkânları azalmakta ve bu durum onun 

üyesi olduğu örgüte bağlılığını arttırmaktadır
269

. 

Literatürde yer alan birçok araĢtırmada hizmet süresinin devam bağlılığı ile iliĢkili 

olduğu ortaya konulmuĢtur. Bazı araĢtırmalarda ise hizmet süresinin örgüte yönelik 

olumlu bir eğilimi ifade eden duygusal bağlılıkla da iliĢkili olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır
270

. Meyer ve Allen‟a göre, hizmet süresi ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki, hizmet süresiyle yakından iliĢkili olan statü farklılıkları ve yapılan iĢin kalitesi 

bakımından farklılıklara dayanılarak açıklanabilir. Bunun yanı sıra, üst düzey 

çalıĢanlar örgüte uzun yıllar hizmet vermelerinin gerekçesi olarak örgüte bağlılık 

gösterebilirler
271

.  

Örgütte çalıĢılan süre ve buna bağlı olarak ulaĢılan statü, örgüte yapılan yatırımlar 

olarak görülebilir. Uzun bir hizmet süresi sonrasında, örgütte yüksek bir kademede 

çalıĢma imkânı kazanan bireyin örgütsel bağlılığını etkileyen pek çok faktör söz 

konusudur. Aynı örgüte uzun süre hizmet vermesi, çalıĢanın yalnızca o örgütte 

yaptığı iĢe özgü becerileri geliĢtirmesine ve bu nedenle profesyonel anlamda 
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yeterliliğini kaybetmesine neden olmaktadır.  UzmanlaĢma sonucunda edinilen bilgi 

ve becerilerin diğer örgütlere taĢınamadığı durumda, çalıĢan bu becerilerini 

geliĢtirdiği örgüte daha fazla bağlı hale gelmektedir. ÇalıĢtığı örgütte kıdemli olan 

bir çalıĢanın, benzer düzeyde bir statü ve yüksek ücret beklentisi içinde olacağı 

dikkate alındığında, baĢka bir örgütte çalıĢmasının zorlaĢacağını söylemek 

mümkündür. ÇalıĢanı yönetsel bir pozisyona getirmek örgütün çalıĢana sunmuĢ 

olduğu bir ödüldür. Bu ödül onun örgüte olan katkısına değer verildiğinin ve dikkate 

alındığının bir göstergesidir. Elde edilen ödüller bireyin örgütle özdeĢleĢmesini 

güçlendirebilir
272

. 

Stevens, Beyer ve Trice 1978‟deki araĢtırmalarında yaĢ, ödüllendirmede performansa 

ve teknik becerilere verilen önem ve örgütteki hizmet süresi değiĢkenleri ile örgütsel 

bağlılık arasında aynı yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir
273

. Hrebniak ve Alutto ise 

1972‟deki araĢtırmalarında örgütsel rolde geçirilen toplam süre ile örgütsel bağlılık 

arasında olumlu bir iliĢki olduğu, yani tecrübe sahibi ya da kıdemli çalıĢanların 

örgüte bağlılık derecelerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır
274

. YaĢ ve hizmet 

süresinin artıĢı ile birlikte örgüte yapılan yatırımlar da artacağından, bu yatırımların 

karĢılığını alacağı beklentisi içindeki çalıĢanın örgütsel bağlılığının güçleneceğini 

söylemek mümkündür
275

. 

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmalarda birbirinden 

farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Bazı araĢtırmalarda bayanların, bazılarında ise 

erkeklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢ, 

diğer bazı araĢtırmalarda ise örgütsel bağlılık düzeyinin cinsiyet bakımından farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir
276

. Örneğin, Angel ve Perry‟nin 1981‟de, örgütsel 

bağlılığı Mowday, Porter ve Steers‟in bağlılık yaklaĢımı kapsamında tanımladıkları 

araĢtırmada, bayanların örgütsel bağlılık düzeylerinin erkeklere göre daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
277

. Hrebniak ve Alutto‟nun 1972‟de örgütsel bağlılığı, 
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örgüt üyeliğine yönelik araçsal bir bağlılık olarak ele aldıkları araĢtırmada da 

bireylerin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyet ve medeni durum bakımından 

incelenmiĢ ve evli veya eĢinden ayrılmıĢ bayanların örgütsel bağlılık düzeylerinin tek 

yaĢayan ya da erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
278

.  

Stevens, Beyer ve Trice‟in 1978‟de yaptıkları araĢtırmanın bulguları,  örgütsel 

bağlılık düzeyinin cinsiyet bakımından farklılık göstermediğine yönelik bulgulara 

örnek verilebilir. AraĢtırmacılar böyle bir bulguya ulaĢmalarını örneklemin sadece % 

16‟sının bayanlardan oluĢması ile açıklamıĢlardır. Bunun yanı sıra, örneklemin 

yönetsel görevlere sahip çalıĢanlardan oluĢtuğunu ve yöneticiler tarafından algılanan 

örgütten ayrılmaya yönelik maliyetlerin benzerlik gösterebileceğini ve buna bağlı 

olarak örgütsel bağlılık düzeyinin cinsiyet bakımından farklılık göstermediğini ifade 

etmiĢlerdir
279

.  

Scandura, çalıĢan tutumlarındaki farklılıkların cinsiyetler bakımından incelendiği 

çalıĢmalarda yaĢ ve eğitim düzeyi gibi diğer demografik değiĢkenlerin etkisinin 

kontrol altına alınmadığı konusunda eleĢtirilerin olduğunu belirtmektedir. Scandura, 

Lefkowitz‟in 1994‟te bayan ve erkek 832 bireyden oluĢan örneklem üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmayı örnek vermektedir. Bu araĢtırmada yaĢ, kıdem ve eğitim 

düzeyi gibi demografik değiĢkenlerin etkisi istatistiksel anlamda kontrol altına 

alındığında, iĢ tatmini gibi çalıĢanların tutumlarıyla ilgili değiĢkenlerin düzeylerinin 

cinsiyet bakımından farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır
280

.  

Yapılan araĢtırmalarda çalıĢanların örgüte bağlılıklarının eğitim durumu bakımından 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre eğitim düzeyi 

ile örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Eğitim düzeyi düĢük 

çalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerinin, ileri seviyede eğitim almıĢ çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeyinden daha yüksek olduğu birçok araĢtırma sonucu ile 

desteklenmiĢtir. Örgütsel bağlılığın öncüllerini incelediği ve örneklemini hastane 

çalıĢanları, bilimadamları ve mühendislerin oluĢturduğu araĢtırmasında Steers, eğitim 

düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir tespit etmiĢtir
281

. Benzer Ģekilde, 

Morris ve Sherman‟ın 1981‟de örneklemini devlet dairesi çalıĢanlarının oluĢturduğu 
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araĢtırmalarında örgütsel bağlılık ve eğitim düzeyi arasında ters yönlü bir iliĢki 

olduğuna dair bulgular elde edilmiĢtir
282

. 

Bu sonuçlardan farklı olarak, Batemann ve Strasser‟in 1984‟de örneklemini 

hemĢirelerin oluĢturduğu araĢtırmalarında, diğer yordayıcıların etkisi istatistiksel 

olarak kontol altına alındığında çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin, eğitim 

düzeyi bakımından farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır
283

.  

Hrebiniak ve Alutto‟nun 1972‟de örneklemini ilköğretim ve lise öğretmenleri ve 

hemĢirelerin oluĢturduğu araĢtırmalarında ise, daha ileri düzeyde bir formal eğitim 

almayı planlamayan çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin, daha ileri düzeyde 

eğitim almayı planlayan veya bu konuda belirsizlik yaĢayan çalıĢanlara göre daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir
284

. 

3.5.2. Örgütsel ve Göreve ĠliĢkin Faktörler 

3.5.2.1. ĠĢe ĠliĢkin Özellikler 

ĠĢe iliĢkin özellikler ile çalıĢanın örgüte bağlılığı arasındaki iliĢkilerin incelendiği 

araĢtırmalarda iĢin özellikleri bakımından birçok farklı değiĢken dikkate alınmıĢtır. 

ĠĢin zorluğu, geri bildirim, görev kimliği, iĢ yükü, iĢin kapsamı, astların beceri düzeyi 

ve sosyal etkileĢim imkânları bunlardan bazılarıdır
285

. Bunun yanı sıra çalıĢanın 

iĢteki sorumluluk ve yetki düzeyi de örgütsel bağlılığı etkilemektedir
286

. 

Hackman ve Oldham‟ın iĢ özellikleri modeline göre ise, iĢin ölçülebilir beĢ temel 

özelliği bulunmaktadır. Bunlar, beceri çeĢitliliği, görev bütünlüğü, görevin önemi, 

özerklik ve geri bildirimdir. AraĢtırmacılar bu temel beĢ özelliği tek bir formülde 

birleĢtirerek, iĢin çalıĢanın içsel motivasyonunu güçlendirme potansiyelini yansıtan, 

iĢin “Potansiyel Motivasyon Skoru”‟nu belirlemiĢlerdir. ĠĢin motive etme 

potansiyelini yansıtan bu skorun iĢ tatmini, motivasyon, üretkenlik ve iĢ düzenli 

devam etme gibi olumlu iĢ sonuçlarıyla iliĢkili olduğu ortaya konulmuĢtur
287

.  
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ĠĢ motivasyonu, “insanları belirli bir iĢi seçmeye, o iĢi yapmaya devam etmeye ve 

çok çalıĢmaya sevk eden güç”, “örgüt amaçlarına yönelik yüksek düzeyde çaba 

harcama isteği” ve “örgütsel amaçlara ulaĢma isteği” olarak tanımlanmaktadır
288

. 

Örgütsel bağlılığın, örgütün amaç ve değerlerine duyulan güçlü bir inanç, bunların 

kabulü ve örgüt yararına çok fazla çaba sarf etmeye istekli olma unsurları ile iĢ 

motivasyonun bu tanımları karĢılaĢtırıldığında, iĢin, motive edici özellikleri 

bakımından, çalıĢanın örgütsel bağlılık düzeyini etkileyeceği öne sürülebilir.  

ĠĢin temel karakteristiklerinden biri olan özerklik, çalıĢanın iĢi planlama ve yerine 

getirmede kullanacağı yöntemleri belirmede ne kadar özgür olduğunu 

yansıtmaktadır. Özerklik ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide, çalıĢanın yaptığı iĢin 

sonuçlarından sorumlu olması önem taĢımaktadır. Özerkliğe sahip bir çalıĢan 

örgütsel hedef ve değerleri benimsemiĢse, bu hedefleri gerçekleĢtirmeye yönelik çok 

daha fazla sorumluluk hissedecektir
289

.  

Özerklik ve bağlılık arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalarda birbirinden farklı 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Örneğin, Wallace‟ın 1995‟te örneklemini avukatların 

oluĢturduğu araĢtırmasında iĢ tatminin bir unsuru olarak tanımladığı özerklik ile 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir
290

. Eby ve 

diğerlerinin 1999‟daki araĢtırmalarında ise özerklik ile duygusal bağlılık arasında 

aynı yönlü ancak kuvvetli olmayan bir iliĢki tespit edilmiĢtir
291

. Rozenholtz ve 

Simpson ise 1990‟da örneklemini öğretmenlerin oluĢturduğu araĢtırmalarında 

özerklik ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı aynı yönlü bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır
292

. 

Temel iĢ özelliklerinden biri olan görev bütünlüğü, bir iĢin tamamının ya da ayırt 

edilebilir bir parçasının baĢlangıcından bitimine kadar bir kiĢi tarafından 

tamamlanma derecesini ifade eder. Diğer bir iĢ özelliği olan geribildirim ise, iĢin 

kendisinin, bireysel baĢarısına dair kiĢiye, ne derecede açık ve doğrudan bilgi 
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sağladığının ölçüsüdür
293

. Bazı araĢtırmalarda bu iki iĢ özelliğinin örgütsel bağlılığı 

etkilediği öne sürülmüĢtür. Nitekim Steer‟in 1977‟deki araĢtırmasında, görev kimliği 

ve geri bildirimin örgütsel bağlılığı etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır
294

. Lee, Walsh ve 

Mowday‟in 1992‟de Amerikan Hava Harp Akademisi‟nde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada da görev hakkında geribildirim ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve 

aynı yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir
295

.  

Örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili olduğu tespit edilen, iĢin temel özellikleri 

dıĢında ancak iĢe iliĢkin diğer bir özellik ise iĢ yüküdür. Nitekim Stevens ve 

diğerlerinin 1978‟de yöneticiler üzerinde gerçekleĢtirdikleri bir araĢtırmada aĢırı iĢ 

yükü ile örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır
296

.  

3.5.2.2. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet araĢtırmalarında birbirinden ayrı üç adalet türünün ayrımı yapılmıĢtır. 

Bunlar, dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim adaletidir. Bu konuda yapılan 

ilk araĢtırmalarda örgütsel adalet kavramı, dağıtım adaleti ve prosedür adaleti olmak 

üzere iki adalet türü bakımından ele alınmıĢtır. Daha sonra bireylerin adalet 

algılarının, prosedürün uygulanıĢı sırasında gerçekleĢen bireyler arası iliĢkilere de 

bağlı olduğu dikkate alınarak, etkileĢim adaleti üçüncü bir adalet türü olarak 

tanımlanmıĢtır. Ancak bazı araĢtırmacılar etkileĢim adaletini prosedür adaleti içinde 

ele almıĢlar ve yeniden iki boyutlu tanımlama yapmıĢlardır
297

.  

Dağıtım adaleti, sonuçların dağıtımında ne kadar yansız ve eĢit davranıldığına dair 

bireysel algıyı yansıtır. Prosedür adaleti ise, karar verme süreçlerinin ne kadar adil 

olduğuna iliĢkin bireysel algıyı yansıtır. EtkileĢim adaleti ise prosedürlerin 

uygulanmasında kiĢilerarası hassasiyet ve açıklamalar bakımından ne kadar adil 

davranıldığına yönelik bireysel algıyı ifade eder. Yapılan araĢtırmalarda, örgütsel 

adalet ile çalıĢanların tutumları arasındaki iliĢkiler bu üç adalet türü bakımından ayrı 
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ayrı incelenmiĢtir. Örneğin, dağıtım adaletinin ücretten tatmin olma gibi sonuçları 

yordadığını, prosedür adaletinin ise örgütsel bağlılık gibi örgüte iliĢkin tutumları 

yordadığını öne süren araĢtırmalar yapılmıĢtır
298

.  

Martin ve Bennet‟e göre çalıĢanın, prosedürle ilgili uygunsuzluklar algıladığında, 

ücret ve ek ödemeler gibi sonuçlardan tatmin olsa bile, örgütsel bağlılığı 

azalmaktadır. Bunun yanı sıra, çalıĢan, ücret ve ek ödemeler gibi sonuçlardan tatmin 

olmadığı bir durumda, ele edilmeyen sonuçlar olsa bile, prosedürel açıdan adil 

davranıldığını düĢünüyorsa örgütsel bağlılığı değiĢmeyecektir. Nitekim dağıtım ve 

prosedür adaletinin incelendiği bir araĢtırmada, ücret artıĢlarının belirlenmesiyle 

ilgili prosedürlerin algılanma biçiminin, yani sadece prosedür adaletinin örgütsel 

bağlılık düzeyini belirlediği sonucuna ulaĢılmıĢtır
299

. Martin ve Bennet, 1996‟da 

yaptıkları araĢtırmada prosedür adaletinin örgütsel bağlılığın belirleyicisi olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Buna göre, çalıĢanın örgütsel bağlılığını belirleyen elde ettiği 

sonuçlar değil, bu sonuçlara ulaĢılmasında rol alan örgütsel politika ve prosedürlere 

iliĢkin adalet algısıdır. Örgütsel bağlılığın sağlanmasında çalıĢan tarafından örgütün 

prosedürel açıdan adil olarak algılanması gerekmektedir
300

. Örgütsel adaletin, 

dağıtım adaleti ve prosedür adaleti olmak üzere iki faktörden oluĢan bir modelde ele 

alındığı diğer araĢtırmalarda da dağıtım adaletinin ücret tatmininin, prosedür 

adaletinin ise örgütsel bağlılığın belirleyicisi olduğuna iliĢkin sonuçlar elde 

edilmiĢtir
301

. Tang ve diğerlerinin 1996 yaptıkları araĢtırmada ise dağıtım adaleti 

algısının çalıĢanın örgüte bağlılığının bir belirleyicisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bunun yanı sıra çalıĢanın performans değerlendirme sürecine iliĢkin adalet algısının 

örgütsel bağlılık düzeyini yordadığı belirlenmiĢtir
302

. Naumann ve diğerlerinin 

1995‟te örgütsel adaleti etkileĢim adaletinin boyutları bakımından ele aldıkları ve 

bunun iĢten çıkarılma ile karĢı karĢıya olan çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile 

iliĢkisini inceledikleri araĢtırmada, etkileĢim adaleti boyutları ile örgütsel bağlılık 

                                                           
298

 Maureen Ambrose, Ronald L. Hess, Shankar Ganesan, “The Relationship Between Justice and 

Attitudes: An Examination of Justice Effects on Event and System-Related Attitudes”, 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, v. 103 (2007): 22.  
299

 Christopher L. Martin, Nathan Bennett, “The Role of Justice Judgements in Explaining the 

Relationship Between Job Satisfaction and Organizational Commitment”, Group and Organization 

Management ABI/INFORM Global, v. 21, n. 1 (1996): 89. 
300

 Martin, Bennet, age, 98. 
301

 Ambrose, Hess, Ganesan, age, 22.  
302

 Thomas L. Tang, Linda J. Sarsfield – Baldwin, “Distributive and Procedural Justice as Related to 

Satisfaction and Commitment”, Advanced Management Journal, v. 61, n. 3 (1996): 27.  



71 

 

arasındaki iliĢkide çalıĢanın örgütsel destek algısının aracı değiĢken olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır
303

.   

3.5.2.3. Liderlik 

ÇalıĢanların örgüte bağlılığını belirleyen önemli örgütsel faktörlerden biri de 

yöneticinin liderlik tarzıdır. Örgütün stratejilerini baĢarıyla uygulamasında, 

hedeflerine ulaĢmasında, rekabet avantajı sağlamasında ve insan sermayesinden en 

iyi Ģekilde faydalanmasında, örgütsel bağlılığa teĢvik eden liderlik tarzları büyük 

önem taĢımaktadır. Örgütlerin baĢarıya ulaĢmak adına insan sermayesinden sadece 

en iyi Ģekilde faydalanmaya çalıĢması yeterli değildir. Örgütsel bağlılığı yüksek 

çalıĢanların örgütsel hedeflere ulaĢmaya yönelik motivasyonlarının daha yüksek 

olduğu dikkate alındığında, örgütlerin baĢarıya ulaĢmak adına çalıĢan bağlılığını 

teĢvik etmesi ve kalıcı hale getirmesi Ģarttır
304

.  

Lider ve üye iliĢkisi çalıĢanın örgütsel ortamdaki tecrübelerinin önemli 

bileĢenlerinden biridir
305

. Nitekim yapılan birçok araĢtırmada farklı liderlik tarzları 

ile çalıĢan tutumları, motivasyonu ve iĢ performansı arasında anlamlı iliĢkiler tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢanları psikolojik açıdan güçlendirmek ve örgütsel bağlılık olumlu 

tutum ve davranıĢları güçlendirmek adına, etkileĢimsel ve dönüĢümsel liderlik 

tarzlarının yanı sıra insan iliĢkilerine dönük liderliği ifade eden anlayıĢ gösterme ve 

göreve dönük liderliği ifade eden yapıyı harekete geçirme gibi liderlik tarzlarından 

faydalanılmıĢtır
306

. 

Yönetici davranıĢlarının, çalıĢan bağlılığına etkisi örgütleri yakından ilgilendiren 

önemli bir husustur. Nitekim yapılan araĢtırmalarda yapıyı harekete geçiren (görev 

odaklı) liderlik tarzının çalıĢanın daha fazla sorumluluk hissetmesine neden olduğu 

ve sorumluluk sahibi çalıĢanların duygusal bağlılık düzeylerinin yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Liderinin yüksek düzeyde görev odaklı olduğuna yönelik bir 

algıya sahip çalıĢan, liderin çalıĢma ortamını biçimsel hale getirdiğini ya da 
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çalıĢanların uyması gereken prosedürler ve kurallar belirlediğini düĢünebilir. Bu 

durum çalıĢanın örgütün güvenilir olduğuna dair algısının güçlenmesine yardımcı 

olarak örgütsel bağlılığını arttırır
307

.  

Görev odaklı liderlikte ast ve lider arasındaki iĢe yönelik bilgi paylaĢımı etkindir. Bu 

durumda çalıĢanın kendisinden gerçekleĢtirmesi beklenen görevler bakımından 

yaĢayacağı belirsizlik ve rol stresi azalır. Lider görev odaklı olduğunda beklentiler de 

açık olduğundan, çalıĢan bu beklentilerin gerçekleĢtirilmesine yönelik çaba sarf eder 

ve çalıĢanın kendisini örgütün hedefleriyle özdeĢleĢtirmesi kolaylaĢır.  Ancak 

Salancik, bunun tam tersi yönde, yüksek derecede görev odaklı liderliğin çalıĢanın 

görevi üzerindeki özerkliğini sınırlandırabileceğini öne sürmüĢtür. Böyle bir 

durumda sorumluluk hissi azalan bir çalıĢanın örgüte bağlılık düzeyinin de düĢük 

olması söz konusudur
308

. 

Görev odaklı liderliğe benzer Ģekilde insan iliĢkilerine yönelik (anlayıĢ gösterme) 

liderlik de çalıĢanın örgüte bağlılığını belirleyen faktörlerden biridir. AraĢtırmalarda, 

lider ve üye arasındaki sosyal etkileĢimin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi incelenmiĢ ve 

örgütsel bağlılığın insan iliĢkilerine yönelik liderlik tarzı ile aynı yönlü iliĢkili 

olduğuna dair sonuçlara ulaĢılmıĢtır. AnlayıĢ gösteren liderlik tarzı, sosyal 

etkileĢime, iletiĢime ve geri bildirime daha fazla imkân tanıdığından, ast ve üst 

arasındaki iletiĢim artar ve böylece çalıĢanın biçimsel ve biçimsel olmayan örgütsel 

beklentileri, kural ve prosedürleri öğrenmesi kolaylaĢır
309

. 

Literatürde, dönüĢümsel liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki aynı yönlü 

iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar da yer almaktadır. DönüĢümsel liderlik tarzını 

benimseyen yöneticiler, astının çabası sayesinde örgütsel hedeflere ulaĢılabileceğini 

ve bu hedeflere ulaĢıldığında astının elde edeceği içsel değerlerin önemini vurgular. 

Böylece astın, yöneticisi ile ortak vizyon, misyon ve örgütsel hedeflere yönelik çaba 

sarf ettiğini fark etmesi sağlanır. Liderin bu davranıĢları üyelerin örgütsel bağlılığını 

olumlu yönde etkiler. DönüĢümsel liderlik tarzı, astları, eleĢtirel düĢünmeleri, 

kararlara katılmaları ve sadakat göstermeleri için teĢvik ederek onların örgüte 

bağlılıklarını olumlu yönde etkiler. DönüĢümsel liderlikte astlar, zorlukların ve 

problemlerin üstesinden gelebilmeleri için yeni yaklaĢımlar geliĢtirmeleri için 
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cesaretlendirildiğinden, iĢlerine çok daha fazla sarılmaları için motive olurlar. Bu 

koĢullarda astların örgütsel bağlılıkları da yüksek olacaktır. Nitekim yapılan 

araĢtırmalarda, lideri tarafından karar vermeye katılımı için teĢvik edilen, insan 

iliĢkilerine önem veren ve astlarını destekleyerek onların geliĢim göstermeleriyle 

yakından ilgilenen lidere sahip olan astların örgütsel bağlılık düzeylerinin daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
310

. Bunun yanı sıra, Mert ve diğerleri 2010‟da 

liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi Türk bankacılık sektöründe 

inceledikleri araĢtırmada dönüĢümsel ve etkileĢimsel liderlik tarzı ile çalıĢanların 

örgüte bağlılıkları arasında anlamlı bir iliĢki olduğuna dair sonuçlara ulaĢmıĢlardır
311

. 

Dale ve Fox da 2008‟de liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide rol 

stresinin aracı değiĢken olarak etkisini inceledikleri araĢtırmada, göreve ve insan 

iliĢkilerine yönelik liderlik tarzları ile çalıĢanın örgüte bağlılığı arasında istatistiksel 

olarak anlamlı ve aynı yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir
312

. 

3.5.2.4. Örgüt Kültürü 

Literatürde örgüt kültürüne iliĢkin çeĢitli ve çok sayıda tanımlama yapılmıĢtır. Örgüt 

kültürüne iliĢkin tanımlar, konuyla ilgilenen araĢtırmacının çalıĢma alanına göre 

farklılık göstermektedir
313

. Schein‟a göre örgüt kültürü, “organizasyonun bilincinin 

derinliklerinde yer alan, çalıĢanlar tarafından sorgulanmadan kabul edilmiĢ, 

organizasyonun kendisi ve çevresini nasıl algıladığını belirleyen ve organizasyon 

üyeleri tarafından paylaĢılan varsayımlar ve inançlardır”
314

. Johnson ve Scholes‟a 

göre, organizasyon üyeleri tarafından paylaĢılan temel değer, inanç ve varsayımlar ve 
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davranıĢlar, örgüt kültürünü yansıtmaktadır
315

. Peters ve Waterman ise örgüt 

kültürünü, “paylaĢılan değerler bütünü” olarak tanımlamıĢtır
316

. 

Örgüt kültürünü “geniĢ ölçüde paylaĢılan temel değerler” olarak tanımlayan
317

 

O‟Reilly‟ye göre, güçlü bir örgüt kültürünü değerli kılan iki neden bulunmaktadır. 

Bunlardan ilki, örgüt kültürünün kültür–strateji uyumunu kolaylaĢtırması iken, ikinci 

neden örgüt kültürünün çalıĢanların örgüte bağlanmasını sağlıyor olmasıdır. Örgütsel 

bağlılık, çalıĢanın örgütsel değerlere duyduğu inancı içerir ve bireyin örgütle 

kurduğu psikolojik bir bağdır
318

. Örgüt kültürü örgüt üyelerinde bir özdeĢleĢme hissi 

yaratarak onları kendisine çeker ve örgüte bağlar
319

. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir faktör olarak örgüt kültürünü araĢtırdığı çalıĢmasında 

Erdem, hastane çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını, Deshpande ve diğerlerinin 

tanımladığı örgüt kültürü tipleri bakımından incelemiĢtir. AraĢtırmada hastane 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının klan kültüründen etkilendiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır
320

. Klan kültürünün temel özellikleri arasında, birlik, katılımcılık, takım 

çalıĢması, bağlılık bulunmaktadır
321

. Bu araĢtırma kapsamında klan kültürünün 

çalıĢanları kurumlarına daha çok bağladığı tespit edilmiĢtir. Aynı çalıĢmada, pazar 

kültürü ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. Pazar kültürü dıĢ 

odaklılığı, rekabeti ve verimliliği temel alır. Aynı zamanda kontrol ve durağan 

özellikte bir örgüt kültürü tipidir
322

. 

ÇavuĢ ve Gürdoğan 2008‟de örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

inceledikleri araĢtırmada, örgütsel bağlılık boyutları (duygusal, devam ve normatif 

bağlılık) ile örgüt kültürünün sosyalleĢme/örgütsel yapı, semboller/katılım/ödül ve 
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hoĢgörü/adalet/iĢgören seçimi boyutları arasında pozitif ancak zayıf bir iliĢki tespit 

etmiĢlerdir. Buna karĢılık, örgüt kültürünün diğer boyutları olan tarihsel geçmiĢ/iliĢki 

ve tören/toplantı boyutları ile örgütsel bağlılık boyutları arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır
323

. 

3.5.2.5. Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği 

En genel anlamda rol çatıĢması “bir role ve rol yükümlüsüne iliĢkin beklentilerin 

uyumsuzluğu” olarak tanımlanabilir. Rol çatıĢması farklı beklenti setlerinin bir 

sonucu olarak çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilir
324

. Örgütsel bağlılığı etkilediği öne 

sürülen rol çatıĢması türlerinden biri de göndericiler arası çeliĢkiden kaynaklanan rol 

çatıĢmasıdır.  

Emir komuta birliği prensibine göre örgütler iliĢkilerin açık bir biçimde anlaĢıldığı 

hiyerarĢik bir yapıya dayalı olarak kurulur. Bu prensibine bağlı olarak çalıĢan, tek bir 

yöneticiden emir alır. Benzer Ģekilde, örgüt içi bir grubun tek bir planı ve tek bir 

lideri olmalıdır. Bu prensibin özünde çalıĢının birden fazla yöneticinin birbiriyle 

uyumsuz emir ve beklentileri arasında karmaĢa içinde kalmasını önlemek 

bulunmaktadır. Bu prensibe göre, çalıĢan görevlerinin gerektiği gibi yerine getirmesi 

bakımından sadece tek bir üste karĢı sorumlu olacaktır. Bu sayede ast zaman ve 

çabasını kendi tercihlerine göre değil, görevin gereklerini ve üstünün direktiflerini 

yerine getirmek için kullanacaktır. Birden fazla yöneticinin verdiği görevleri yerine 

getirmek için tercih yapmak zorunda kalmayan ve böylece rol çatıĢması içinde 

olması önlenen çalıĢan, performansının doğru biçimde değerlendirildiğinden emin 

olur
325

.  

Yapılan bazı araĢtırmalarda rol çatıĢmasının örgütsel bağlılıkla ters yönlü iliĢkili 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Morris ve Sherman‟ın 1981‟de yaptıkları araĢtırmada 

örgütsel bağlılık ile rol çatıĢması arasında ters yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir
326

. 

Benzer Ģekilde Glisson ve Durick‟in 1988‟de örgütsel bağlılık ve iĢ tatminin 

öncüllerini inceledikleri araĢtırmada örgütsel bağlılığın rol çatıĢması ile ters yönlü bir 
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iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
327

. Michaels ve diğerlerinin 1988‟de 

formelleĢmenin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini inceledikleri araĢtırmada da 

yüksek düzeyde rol çatıĢması algısına sahip çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeylerinin düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
328

. Bu sonuçlardan farklı olarak, 

Hrebniak ve Alutto‟nun 1972‟de örgütsel bağlılığın geliĢiminde role iliĢkin 

faktörlerin etkisini inceledikleri araĢtırmada, örgütsel bağlılık düzeyinin algılanan rol 

çatıĢması düzeyine göre değiĢim göstermediği tespit edilmiĢtir
329

.  

Bireysel düzeydeki çatıĢma türlerinden bir diğeri olan rol belirsizliği, çalıĢanın 

rolünün içeriği, görevinin gerekleri, yetki ve sorumlulukları, performans 

değerlendirme kriterleri ya da diğer üyelerin kendisinden beklentileri hakkında yeteri 

kadar bilgi sahibi olmadığı durumu ifade eder
330

.  

ÇalıĢan için bir stres kaynağı olan rol belirsizliğinin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi 

konusunda pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda rol çatıĢmasının 

örgütsel bağlılıkla ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Mayer ve 

Schoorman 1998‟de örgütsel bağlılığın öncellerini araĢtırdıkları çalıĢmada rol 

belirsizliğinin duygusal bağlılığı ifade eden değer bağlılığı ile ters yönlü iliĢkili 

olduğunu belirlemiĢlerdir. Mayer ve Schoorman‟a göre rol belirsizliğinin içerdiği, 

yeterince açık olmayan örgütsel beklentiler, örgütsel bağlılığın azalmasına neden 

olmaktadır
331

. Hrebniak ve Alutto da rol gerekleri konusundaki belirsizlik artıĢının, 

azalan örgütsel bağlılık ile sonuçlanacağını öne sürmüĢlerdir. Nitekim yaptıkları 

araĢtırmada çalıĢan için gerilim ve stres yaratan faktörlerden birinin rol gerekleri 

konusundaki belirsizlik olduğunu öne sürmüĢler ve stres artıĢının örgütsel bağlılıkla 

ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır
332

. Glisson ve Durick de benzer 

Ģekilde örgütsel bağlılık ile rol belirsizliği arasında ters yönlü iliĢki tespit 

etmiĢlerdir
333

. 
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Rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz psikolojik 

sonuçları bulunmaktadır. Role iliĢkin değiĢkenlerin örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etkileyebilmesi için çalıĢanın açıkça belirlenmiĢ ve baĢardığında tatmin olacağı 

görevlere sahip olması gerekmektedir
334

.  

3.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

3.6.1. ĠĢgücü Devri 

Örgüt üyeliği çalıĢanın kendi isteğiyle ya da yöneticinin kararı ile sona erebilir. ĠĢ 

gücü devir oranı, çalıĢanların herhangi bir nedenle organizasyondan ayrılma 

yoğunluğunu ifade eder. Ayrılan çalıĢanların yerlerine yenisini almak ve yetiĢtirmek 

yüksek maliyet arz ettiğinden, iĢletmeler iĢ gücü maliyetlerini kontrol altına almak 

adına iĢ gücü devir oranını izlemek ve denetim altına almak isterler. ĠĢten ayrılma 

veya iĢe son verme yönetilebilir süreçlerdir
335

. 

Örgütsel bağlılık ile iĢgücü devri arasında öngörülmüĢ olan ters yönlü iliĢkinin 

varlığı birçok çalıĢma tarafından doğrulanmıĢtır. Bu çalıĢmalarda örgütsel bağlılık ile 

iĢ gücü devri arasındaki iliĢki örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve normatif 

bağlılık boyutları bakımından ayrı ayrı incelenmiĢ, özellikle duygusal bağlılık ve iĢ 

gücü devri arasında diğer örgütsel bağlılık boyutlarına nazaran daha güçlü bir olduğu 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir
336

. Nitekim Somers‟in örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma 

niyeti, iĢgücü devri ve devamsızlık arasındaki iliĢkiyi, Allen ve Meyer‟in 1991‟deki 

çalıĢmalarında yer alan örgütsel bağlılık modelini temel alarak incelediği 

araĢtırmasında, sadece duygusal bağlılığın iĢgücü devrinin yordayıcısı olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır
337

.  

Meyer ve diğerlerinin örgütsel bağlılığın öncellerini, sonuçlarını ve iliĢkili olduğu 

kavramları inceledikleri meta – analizde ise örgütsel bağlılığın üç boyutuyla iĢgücü 

devri arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmada 
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duygusal bağlılığın iĢgücü devrinin normatif ve devam bağlığına göre çok daha güçlü 

bir yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
338

. 

ĠĢgücü devrinin azaltılması bakımından çalıĢanların örgüte bağlı kalmalarının 

sağlanmasında örgütsel bağlılığın tüm boyutları, önem arz etmektedir. Bunun yanı 

sıra örgütsel etkililik bakımından sabit bir iĢgücüne sahip olmak tek baĢına yeterli 

olmayacaktır. Örgütsel etkililik bakımından, çalıĢanların verilen görevleri gerektiği 

gibi yerine getirmelerinin ve hatta örgütteki rol gereklerinin de ötesinde, örgüt için 

faydalı olacak olumlu davranıĢlar sergilemeye istekli olmalarının sağlanması 

gerekmektedir
339

. 

3.6.2. ĠĢe Geç Kalma ve Devamsızlık 

Örgütsel bağlılığın iliĢkili olabileceği düĢünülen diğer bir kavramda iĢe geç kalmadır. 

ĠĢe geç kalma, çalıĢanın iĢe planlanan baĢlama saatinden sonra gelme eğilimi olarak 

tanımlanmaktadır
340

. Angle ve Perry örgütsel bağlılıkla iĢe geç kalma arasında 

anlamlı ters yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir. Ancak, iĢe geç kalmanın, sadece 

örgütün üyesi olarak kalmayı temel alan pasif bir bağlılıkla değil, örgütün 

hedeflerine ulaĢmak için çaba sarf etmeye hevesli olmayı ifade eden aktif örgütsel 

bağlılıkla iliĢkili olduğunu belirlemiĢlerdir
341

.  

Literatürde örgütsel bağlılık ve devamsızlık arasındaki iliĢkinin incelendiği 

çalıĢmalara bakıldığında devamsızlık kavramının çoğunlukla Ġngilizce kelime 

karĢılığı olan “Absenteeism” ile ifade edildiği görülmektedir.  “Absenteeism”  

“absence” kelimesinden türetilmiĢtir. “Absence” ise, yokluk, bulunmama, 

devamsızlık anlamlarına gelmektedir. Bu tanıma dayalı olarak devamsızlığın, fiziksel 

anlamda iĢ yerinde bulunmamayı ifade ettiğini söylemek mümkündür
342

. Bunun yanı 
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sıra Steers 1977‟de örgütsel bağlılığın öncel ve sonuçlarını incelediği çalıĢmasında 

“devamsızlık”  ifadesi yerine devam, katılım ve hazır bulunma anlamlarına gelen 

“Attendance” ifadesini kullanmıĢtır
343

.  

Örgütsel bağlılık ile devamsızlık arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu öngörülmüĢ 

olsa da araĢtırmalarda birbirinden farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Bazı çalıĢmalarda 

örgütsel bağlılık ile devamsızlık arasında aynı yönlü iliĢki olduğuna dair bulgular 

elde edilmiĢken bazılarında ise iki kavram arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir
344

. Örneğin, Angle ve Perry‟nin 1981‟de örgütsel etkililik ve örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi değerlendirdikleri ampirik çalıĢmada örgütsel bağlılık ile 

devamsızlık arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir
345

. 

Buna karĢın Mowday, Porter ve Steers 1979‟daki araĢtırmalarında, çalıĢan 

devamsızlığına ait verileri elde edebildikleri üç çalıĢmanın ikisinde örgütsel bağlılık 

ile devamsızlık arasında kuvvetli olamamakla beraber istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢkiler tespit etmiĢlerdir. AraĢtırmacılar iki kavram arasında böyle zayıf bir iliĢkinin 

tespit edilmesini, iĢe devamsızlık verilerinin, isteğe bağlı ve istek dıĢı devamsızlık 

olmak üzere, her iki devamsızlık türünü de içermesi, sebebini ileri sürerek 

açıklamaktadırlar
346

.  

Örgütün hedeflerine sıkıca bağlı ve örgüte yönelik olumlu tutuma sahip çalıĢanlar, 

iĢe gelme ve böylece örgütün hedeflerine ulaĢmasına katkı sağlama konusunda çok 

daha istekli olacaklardır. Bu görüĢe dayanarak örgütsel bağlılığın devamsızlığın 

yordayıcısı olabileceğini öne sürmek mümkündür
347

.  

3.6.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Dennis Organ örgütsel vatandaĢlık davranıĢını (ÖVD), “örgütün biçimsel ödül 

sisteminde doğrudan ve açık bir biçimde tanımlanmayan, ancak bir bütün olarak 

örgütün etkili ve verimli çalıĢmasına yardımcı olan, gönüllülüğe dayalı birey 

davranıĢı olarak” olarak tanımlamıĢtır
348

.  Smith, Organ ve Near 1983‟de, 422 banka 

çalıĢanı üzerinde 16 soruluk “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı” ölçeğini uygulamıĢlar 
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ve yaptıkları faktör analizi sonucunda soruların “diğergamlık” ve “genel itaat veya 

ileri görev bilinci” olmak üzere iki boyut altında toplandığını görmüĢlerdir. 

Diğergamlık kavramı, çalıĢanın örgüte iliĢkin görev ve sorunlarda örgüt üyelerine ve 

hatta müĢteri ve tedarikçiler gibi yüz yüze etkileĢim içinde olduğu kiĢilere istekli 

olarak ve karĢılık beklemeden yardım etmesini ifade eder. Ġleri görev bilinci ise 

kiĢinin “iyi bir çalıĢanın sahip olması gereken” davranıĢları sergileyerek, iĢini 

kendisinden beklenenin ötesinde gerçekleĢtirmesi anlamına gelmektedir
349

. Bu gibi 

davranıĢlara, örnek teĢkil edecek biçimde iĢe devamsızlıktan kaçınma, çalıĢma 

zamanını doğru kullanma, Ģirket kaynaklarını koruma, iĢ prosedürlerine iliĢkin 

kurallara sıkıca uyma gibi davranıĢlar örnek verilebilir
350

.  

Bu boyutlandırmadan sonra, ÖVD kapsamında yer alan ancak bu iki faktör içine 

girmeyen, baĢka davranıĢlarda saptanmıĢtır. Bunlar, centilmenlik, nezaket ve 

yurttaĢlık erdemidir. Centilmenlik, kaçınılmaz Ģekilde ortaya çıkan ve iĢ akıĢına ek 

olarak iĢ yükü eklenen durumları hoĢ görerek durumu düzeltmeye çalıĢmayı ve bu 

durumdan Ģikâyet etmemeyi, nezaket ise baĢkalarının çalıĢmalarını aksatabilecek 

sorunlar gerçekleĢmeden önlem almayı ifade eder
351

. YurttaĢlık erdemi, bir bütün 

olarak örgüte bağlılığı ve ilgiyi, örgütsel yaĢama aktif ve gönüllü olarak katılımı 

içermektedir
352

. 

Örgütsel bağlılık ve ÖVD iliĢkisinin incelendiği çalıĢmaların birçoğunda iki değiĢken 

arasında anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢken, diğer bazı çalıĢmalarda bütünsel olarak 

veya örgütsel bağlılığın bazı boyutları bakımından anlamlı bir iliĢki 

belirlenememiĢtir
353

. Örneğin Organ ve Ryan ÖVD‟nın tutumsal öncüllerini 

inceledikleri meta – analiz çalıĢmasında örgütsel bağlılığın sadece duygusal bağlılık 

boyutunun diğergamlık ve genel itaat ile iliĢkili olduğuna dair bulgular elde 

etmiĢlerdir
354

. Meyer ve diğerlerinin 2002‟deki meta – analiz çalıĢmasında da 

ÖVD‟nın duygusal bağlılık ve normatif bağlılıkla aynı yönlü iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢ ancak devam bağlılığı ile ÖVD arasında anlamlı bir iliĢki tespit 
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edilememiĢtir
355

. Williams ve Anderson‟ın 1991‟de, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı 

ÖVD‟nın yordayıcıları olarak inceledikleri çalıĢmada, kiĢiler arası iliĢkiler 

çerçevesinde ÖVD ve bir bütün olarak örgüte yönelik ÖVD ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki belirlenememiĢtir
356

. Shore ve Wayne 1993‟te, örgütsel 

bağlılık ve çalıĢan davranıĢlarını algılanan örgütsel destek kapsamında inceledikleri 

araĢtırmada, ÖVD‟nın diğergamlık ve genel itaat boyutlarının, duygusal bağlılıkla  

3.6.4. Performans 

Örgüte bağlı ve kendisini örgütle özdeĢleĢtiren çalıĢanların, örgüt için çok daha fazla 

çaba sarf edeceği görüĢü, örgütlerin, çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını arttırmak 

için uğraĢmalarının temel nedenlerinden birini oluĢturmaktadır
357

. Örgütsel bağlılığı 

yüksek çalıĢanların örgüt için çaba sarf etmeye yönelik motivasyonlarının çok daha 

fazla olduğu düĢünülmektedir
358

. Örgüte duygusal olarak bağlı ve kendisini örgüte 

adayan bir çalıĢanın, daha fazla üretmek ve böylece örgüte çok daha fazla katkıda 

bulunmak adına örgütün ondan beklentilerini gönüllü olarak kabul edeceği öne 

sürülmektedir. Bu sayede örgütsel görevlerin yerine getirilmesi ve yüksek 

performans garanti altına alınmaktadır. Bunun yanı sıra, bağlılık düzeyi yüksek 

çalıĢanlar örgüt için güvenilir ve sağlam bir iĢ gücü oluĢturduğundan,  çalıĢan 

bağlılığı örgütsel hedeflere ulaĢmada hayati önem taĢımaktadır
359

.  

Örgütsel bağlılık ile performans arasındaki iliĢkiyi incelemek için yapılan 

araĢtırmaların bazılarında, beklenenin aksine çalıĢan performansı ile örgütsel bağlılık 

arasında güçlü bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Örneğin Steers‟in 1977‟de örgütsel 

bağlılığın öncüllerini ve sonuçlarını incelediği araĢtırmasında iki değiĢken arasında 

zayıf bir iliĢki olduğuna dair bulgular edilmiĢtir. Steers bu sonuca çeĢitli nedenler 

öne sürerek açıklık getirmiĢtir. Bu nedenlerden biri, çalıĢanın örgüte bağlı olması 

ancak örgütsel rolünün yüksek performans göstermeyi gerektirmediği görüĢünde 

olmasıdır. Steers kâr amacı gütmeyen örgüt çalıĢanlarının bu yaklaĢıma sahip 

olabileceğini belirtmiĢtir. Bunun yanı sıra Steers, aktif ve pasif bağlılığın ayrımını 
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yaparak, örgütsel bağlılıkları pasif olan çalıĢanların bu bağlılıklarını davranıĢlarına 

yansıtmadıklarını öne sürmüĢtür. Steers‟in öne sürdüğü diğer bir neden ise, çalıĢanın 

örgüte bağlılığının yüksek olması ancak yüksek performans göstermek için gerekli 

beceriye sahip olmaması ve örgütsel rolünün gereklerini tam olarak bilmemesidir
360

. 

Örgütsel bağlılık ile performans arasındaki iliĢkinin incelendiği ve çalıĢan 

performans düzeyinin belirlenmesinde yöneticilerin değerlendirmelerinin dikkate 

alındığı diğer bir araĢtırmada Shore ve Martin, örgütsel bağlılığa nazaran iĢ 

tatmininin, büro çalıĢanı ve profesyonel çalıĢan performansının daha güçlü bir 

belirleyicisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Aynı araĢtırmada banka memurlarının 

performansı, yapmıĢ oldukları kayıtlar ve iĢlemler dikkate alarak 

değerlendirildiğinde, önceki bulguların tam tersine örgütsel bağlılık düzeylerinin iĢ 

tatminine göre performansın daha güçlü bir belirleyicisi olduğu tespit edilmiĢtir
361

.  

Meyer ve diğerleri ise örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık olmak üzere üç boyutlu olarak ele aldıkları araĢtırmalarında iĢ 

performansının, duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile aynı yönlü, devam bağlılığı 

ile ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bunun yanı sıra, çalıĢanın 

duygusal bağlılık düzeyi ile yöneticinin çalıĢanın performansını değerlendiği skorlar 

arasındaki iliĢkinin, çalıĢanın duygusal bağlılık düzeyi ile çalıĢanın kendisini 

değerlendirdiği skorlar arasındaki iliĢkiden daha kuvvetli olduğuna dair ĢaĢırtıcı 

sonuçlar elde edilmiĢtir
362

.  

Mowday ve diğerlerinin 1979‟da gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada ise hastane 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri ile bireysel düzeyde (yönetici 

değerlendirmeleri gibi) performans değerlendirme skorları arasında anlamlı ancak 

zayıf bir iliĢki tespit edilmiĢtir
363

. Becker ve diğerlerinin 1996‟da yaptıkları 

araĢtırmada ise çalıĢanın örgütün bütününe yönelik bağlılığının performansı ile 

iliĢkili olmadığı ancak lidere ya da yöneticiye bağlılığının performansı ile aynı yönlü 

iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bunun yanı sıra örgütsel ve yönetsel değerlerin 
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içselleĢtirildiği bağlılığın performansla iliĢkili olduğu, özdeĢleĢmeye dayalı bağlılığın 

ise performansla iliĢkili olmadığına dair bulgular elde edilmiĢtir
364

.  
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4. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

4.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Kavramı 

ÇalıĢanın iĢe girmesi ile iĢten ayrılması arasında geçen süreç bir döngü olarak 

tanımlanabilir. Öncelikle birey birçok iĢ alternatifi içinden birini tercih eder ve tercih 

ettiği örgütte çalıĢmaya baĢlar. Bireyin iĢe baĢlamasıyla beraber örgütsel sosyalleĢme 

süreci de baĢlar. Bu süreçte çalıĢan hem örgütü etkiler hem de örgütten etkilenir. 

Bunun sonucunda çalıĢan belirli bir düzeyde iĢ motivasyonuna, baĢarıya, iĢ tatminine 

ve örgütsel bağlılığa sahip olur. Bunlardan birinin ya da birkaçının düĢük düzeyde 

olduğu bir durumda çalıĢan iĢten ayrılma niyeti içine girebilir. Buna bağlı olarak 

çalıĢan, baĢka uygun iĢ fırsatları arama ve keĢfetme çabasına girecektir. Uygun bir iĢ 

alternatifinin bulunduğu bir durumda çalıĢan, yeni iĢ fırsatını kabul etmek adına hali 

hazırda çalıĢtığı örgütten ayrılabilir. ÇalıĢanın hali hazırdaki iĢinden ayrılması ve 

yeni bir örgütte iĢe baĢlamasıyla aynı süreç yeniden baĢlar
365

.  

ĠĢten ayrılma niyeti örgütten ayrılma konusunda bilinçli bir karar verme veya buna 

niyet etme olarak tanımlanabilir
366

. Nitekim Tett ve Meyer iĢten ayrılma niyetinin 

bilinçli ve planlı olarak gerçekleĢtiğini ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, iĢten ayrılma 

niyetinin belirli bir zaman sürecinde gerçekleĢtiğini öne sürmektedirler. ĠĢten ayrılma 

düĢüncesi ve alternatif iĢ imkânları arama bu sürecin birer parçası olarak 

görülmektedir
367

. Rusbelt ve diğerlerine göre ise, iĢten ayrılma niyeti, çalıĢanlarıbağlı 
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bulundukları örgütteki istihdam koĢullarından memnun olmadıkları durumunda 

gösterdikleri aktif ve yıkıcı bir davranıĢtır
368

.  

Performansı yüksek olan çalıĢanların iĢlerinden ayrılması örgütler için istenmeyen 

bir durumdur. ĠĢten ayrılma öncesinde bireylerin iĢten ayrılmaya niyet etmesi, iĢten 

ayrılma davranıĢının önemli bir göstergesidir. Bu durumun, henüz niyet aĢamasında 

nedenlerinin belirlenmesi ve ortadan kaldırılması performansı yüksek ve örgüt için 

önem teĢkil eden personelin kazanılmasında büyük önem taĢır
369

. 

4.2. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle Ġlgili Kavramlar 

4.2.1. Örgütsel Bağlılık 

ĠĢten ayrılma niyetinin iliĢkilendirildiği en önemli araĢtırma konulardan biri örgütsel 

bağlılıktır. Örgütsel bağlılığı düĢük bireylerin örgütten ayrılma niyetlerinin daha 

yüksek olacağı öne sürülmektedir. Nitekim yapılan araĢtırmalarda da iĢten ayrılma 

niyeti yüksek olan çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin düĢük olduğuna dair 

bulgular elde edilmiĢtir
370

. Steers‟e göre örgütün hedef ve değerlerini benimseyen ve 

örgüte yönelik olumlu bir tutuma sahip bir çalıĢanın örgütte kalma niyeti ve arzusu 

içinde olması beklenmektedir. Zaten “örgüt üyeliğinin devamı için güçlü bir istek 

duyma” Mowday, Porter ve Steers‟in örgütsel bağlılık tanımında yer alan öğelerden 

biridir
371

. Porter ve diğerlerine göre de, çalıĢanın örgüte yönelik genel tutumlarının 

örgütte kalma kararındaki, etkisi iĢe yönelik spesifik tutumlarına göre çok daha 

fazladır. Nitekim yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılığın iĢ tatminine göre iĢten 

ayrılma niyetinin daha güçlü bir yordacısı olduğu dair sonuçlar elde edilmiĢtir
372

.    

Stumpf ve Hartman‟ın 1984‟te gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada örgütsel bağlılığın 

iĢten ayrılma niyetinin yordayıcısı olduğu belirlenmiĢtir
373

. Steers‟in 1977‟de 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada da örgütsel bağlığın iĢte kalma niyeti ve iĢte kalma 
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arzusu ile iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
374

. Wasti‟nin örgütsel bağlılık 

biçimleri ile iĢ sonuçları arasındaki iliĢkileri incelediği araĢtırmasında da, duygusal 

ve normatif örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin 

diğer bireylere göre çok daha düĢük düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir
375

. Davy ve 

diğerlerinin 1997‟de iĢ güvencesinin iĢten ayrılma düĢüncesine etkisini inceledikleri 

araĢtırmada da örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters yönlü bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
376

. Uyguç ve Çımrın‟ın 2004‟te gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada ise duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın iĢten ayrılma niyeti ile ters 

yönlü iliĢkili, devam bağlılığı ile aynı yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
377

.  

4.2.2. ĠĢten Ayrılma DavranıĢı 

Literatürde yer alan araĢtırmalarda iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık gibi kavramlar, 

iĢten ayrılma niyeti ve gönüllü olarak iĢten ayrılma kavramları ile iliĢkilendirilmiĢtir. 

Bu araĢtırmalarda iĢten ayrılma niyeti ve gönüllü olarak iĢten ayrılmanın birbirleri ile 

aynı yönlü ancak iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili olduğuna dair 

bulgular elde edilmiĢtir. Bunun yanı sıra iĢten ayrılma niyetinin gerçekten iĢten 

ayrılma davranıĢının güçlü bir yordayıcısı olduğuna dair sonuçlara ulaĢılmıĢtır
378

. 

Shore ve Martin de, yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini gibi 

tutumlara nazaran iĢten ayrılma niyetinin, gerçekten iĢten ayrılma davranıĢının daha 

güçlü bir yordayıcısı olduğuna dair bulgular elde edildiğini belirtmektedirler
379

.  

4.2.3. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalarda genel 

iĢ tatminin iĢten ayrılma niyetiyle iliĢkili olduğuna dair bulgular elde edilmiĢtir. 

Nitekim Shore ve Martin‟in 1989‟da gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada örgütsel 

bağlılığın yanı sıra iĢ tatmininin iĢten ayrılma niyetinin yordayıcısı olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır
380

. Poyraz ve Kama‟nın 2008‟de iĢ güvencesinin, iĢ tatmini, örgütsel 
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bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini inceledikleri araĢtırmada da, iĢ 

tatmini ile iĢten ayrılma niyetinin ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
381

. 

ĠĢ tatmininin boyutları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkilerin incelendiği 

araĢtırmalarda ise, iĢin kendisi, terfi ve ücret ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir
382

. 

4.2.4. ĠĢe Bağlanma 

ĠĢe bağlanma, iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkili olduğu öne sürülen diğer bir kavramdır. 

Schaufeli ve Bakker‟in 2004‟te gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada iĢe bağlanma ile iĢten 

ayrılma niyetinin ters yönlü iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Bunun yanı sıra iĢe 

bağlanmanın, iĢ kaynakları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracı değiĢken 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
383

. Arı ve diğerlerinin 2010‟da iĢe bağlılığın 

tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisindeki aracılık etkisini inceledikleri 

araĢtırmada da iĢe bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir
384

. 

4.2.5. Psikolojik SözleĢme 

ĠĢten ayrılma niyetinin iliĢkilendirildiği diğer bir kavram ise psikolojik sözleĢmedir. 

Psikolojik sözleĢme, çalıĢan ve örgüt arasındaki karĢılıklı mübadele temeline 

dayanan, dinamik, yazılı olmayan beklentiler dizisi olarak tanımlanabilir
385

.ÇalıĢanın 

bakıĢ açısına göre, psikolojik sözleĢmenin örgüt tarafından ihlal edildiği bir 

durumun, çalıĢanın psikolojik veya davranıĢsal olarak iĢten ayrılması ile 

sonuçlanacağı ileri sürülmektedir
386

. Buna göre, psikolojik sözleĢmesi tam olan ve 

örgüt tarafından beklentileri karĢılanan çalıĢanların iĢten ayrılmayı 

düĢünmeyeceklerini söylemek mümkündür. Psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢan 

tutumları üzerindeki etkilerini inceleyen araĢtırmacılar, çalıĢanların kendilerini 

gerçekleĢtiremediklerini ve fark edilmediklerini düĢündükleri bir durumda iĢten 
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ayrılmayı düĢündüklerini ifade etmiĢlerdir. Bunun yanı sıra, çalıĢanların, yönetici ya 

da çalıĢma arkadaĢlarıyla çatıĢma yaĢadıkları olumsuz durumlardan kurtulmak adına 

iĢten ayrılma niyeti içine girebilecekleri belirtilmektedir
387

. 

4.2.6. TükenmiĢlik Sendromu 

TükenmiĢlik sendromununiĢten ayrılma niyetinin belirleyicilerinden biri olduğu öne 

sürülmektedir. Keser‟e göre, tükenmiĢlik sendromu yaĢayan birey iĢten ayrılma 

eğilimine girebilir. Böyle bir durumda, iĢ bulma ümidi yüksek bir çalıĢan hızla yeni 

bir iĢ arama ve iĢini değiĢtirme çabası içine girerken, iĢ bulma ümidi düĢük bir 

çalıĢan uygun ortamın oluĢmasını bekler. Bu süreçte düĢük performansla çalıĢmaya 

devam eden birey, yeni bir iĢ fırsatıyla karĢılaĢtığında iĢten ayrılır. Nitekim yapılan 

araĢtırmalarda da tükenmiĢlikle iĢten ayrılma niyeti arasında güçlü bir iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. Örneğin, Sürgevil ve diğerlerinin 2007‟deki araĢtırmalarında iĢini 

değiĢtirmek isteyen çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Lazaro ve diğerleri de, benzer yönde, tükenme ile iĢten ayrılma eğilimi 

arasında iliĢkiye dair bulgular elde etmiĢlerdir
388

.  

4.2.7. ÇalıĢanların Bilgilendirilmesi 

Örgütlerin çalıĢanlarını bilgilendirme düzeyininde iĢten ayrılma niyetinin 

belirleyicilerinden biri olduğu öne sürülmektedir. Buna görüĢün temelinde 

çalıĢanların yeterince bilgiye sahip olmadıkları belirsizlik ortamında kendilerini 

etraflarındaki geliĢmeleri kontrol etmekten yoksun ve güçsüz hissedecekleri 

düĢüncesi yer almaktadır. ÇalıĢanlar bu belirsizlikten kurtulabilmek adına iĢten 

ayrılma niyeti ve baĢka iĢ fırsatları arama çabası içine girebilirler. Bu bağlamda, 

yeterince bilgininsağlandığı ve bireyin çalıĢma ortamındaki geliĢmelerden haberdar 

olduğu örgütsel ortamda, iĢten ayrılma niyetine sebebiyet verebilecek belirsizliklerin 

daha az olacağını söylemek mümkündür
389

. 
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4.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

Bazı çalıĢanlar için iĢten ayrılma niyeti doğrudan iĢten ayrılma ile sonuçlanmaktadır. 

Diğer bazı çalıĢanlar için ise iĢten ayrılma niyeti alternatif iĢ imkânları arama ile 

iliĢkilendirilmektedir. Yeni bir iĢ fırsatıyla karĢılaĢan ve bunu kabul eden çalıĢan hali 

hazırda üyesi olduğu örgütten ayrılır
390

. 

Örgütler iĢten ayrılma niyeti sonucunda geliĢen iĢten ayrılmaları ve bunun 

yoğunluğunu ifade eden iĢgücü devir oranını izlemek ve denetim altında tutmak 

durumundadır. Bunun nedeni, ayrılan çalıĢanların yerlerine yenilerini almanın ve 

yetiĢtirmenin yüksek maliyetleridir. ÇalıĢanın iĢten ayrılmasının örgüte maliyeti, 

boĢalan görev pozisyonunun kaldırılması, boĢ bırakılması veya ayrılan kiĢinin yerine 

yeni bir çalıĢanın iĢe alınması kararına bağlı olarak değiĢiklik göstermektedir. 

Pozisyonun kaldırılması özellikle küçülme uygulamalarında maliyetleri azaltmak 

amacıyla gerçekleĢtirilmektedir
391

.  

Genel olarak çalıĢanların iĢten ayrılmalarının,örgütler için önemli maliyetlere neden 

olduğunu söylemek mümkündür. Parasal maliyetlerin yanı sıra, yetenekli çalıĢanların 

kaybedilmesi, bu çalıĢanlardan bazılarının rakip firmalara geçmesi ve kalan 

çalıĢanların stres düzeyinin yükselmesi ve morallerinin düĢmesi de bu maliyetler 

arasındadır. Yeni çalıĢanı bulma, mülakat, seçme ve iĢe alma, eğitim ve yerleĢtirme 

maliyetleri ve ayrılan kiĢiden kaynaklanan maliyetler, çalıĢanın yenilenmesinin 

maliyetleri arasındadır. ĠĢten ayrılanların aldıkları tazminat, yasal ödemeler, 

yararlandıkları sosyal haklar, kurumun imajına ve kalanların moral düzeyine 

yaptıkları zararlar ve aldıkları “dıĢarıda iĢe yerleĢtirme” desteği de ayrılmanın 

maliyetleri arasındadır
392

. 

ĠĢten ayrılma niyeti sonucunda gerçekleĢen, önlenemeyen iĢten ayrılmalar, 

çalıĢanların yaĢamlarına iliĢkin verdikleri kiĢisel kararların sonuçlarıdır. ĠĢten 

ayrılmaya karar veren bir çalıĢanın bu kararının nedenlerinin insan kaynakları 

bölümü tarafından araĢtırılması ve incelenmesi gerekmektedir. Ayrılma kararı 

değiĢmese de çalıĢan ile yapılan çıkıĢ mülakatı, ayrılma gerekçelerinin haklı olup 
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olmadığının, aynı durumun baĢka çalıĢanlar için de geçerli olup olmadığının ve 

sorunların giderilebilir nitelikte olup olmadığının belirlenmesinde büyük bir önem 

taĢımaktadır. ÇalıĢanın iĢten ayrılmasının gerçek nedenleri ortaya 

çıkarıldığında,diğer çalıĢanların endiĢelenmesine neden olabilecek söylentilerin de 

önüne geçilebilir
393

. 
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5. ÇALIġANLARIN ÖRGÜTE BAĞLILIKLARI VE Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

ALGISI ĠLE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

ĠNCELENMESĠNE YÖNELĠK BĠR UYGULAMA 

5.1. Türkiye’de Turizm Sektöründe Konaklama ve Ġstihdam 

Bu araĢtırma,  turizm sektörü kapsamındaki konaklama tesislerinden Ġstanbul‟da 

bulunan 4 ve 5 yıldızlı 5 farklı otelde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda, Türkiye‟de 

turizm sektörü kapsamındaki konaklama kesimi ve bu alandaki istihdam hakkında 

kısaca bilgi vermek yerinde olacaktır.  

Türkiye‟de turizm sektörü, iĢsizliğe çözüm sağlamak adına yarattığı istihdam 

olanakları ile önemli bir yere sahiptir. Türkiye Otelciler Federasyonu‟nun 

(TÜROFED) Haziran 2010‟da yayımladığı Turizm Raporu‟na göre, önceden sanayi 

alanında yapılan yatırımlarla sağlanan istihdam, artık turizm sektörü, özellikle de 

sektörün konaklama kesimi tarafından yaratılmaktadır. Turizmde konaklama 

alanında yapılacak yatırımlar için Hazine MüsteĢarlığı‟ndan alınan teĢvik 

belgelerinde öngörülen istihdam verilerine göre, konaklama tesisleri yatırımları ile 

Türkiye‟de yılda ortalama 17 bin kiĢiye istihdam olanağı yaratılmaktadır. Sosyal 

Güvenlik Kurumu (SGK) 2010 yılı Mart verilerine göre, turizm sektörü ile iliĢkili 

alanlarda çalıĢan zorunlu sigortalı sayısı yüzde 31,2 artarak 280 bine çıkmıĢtır. 2009 

yılının aynı ayında, sektörde sigortalı olarak çalıĢanların sayısı 213 bin olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Geçen bir yıllık dönem içinde konaklama sektöründe çalıĢan 

sigortalı sayısı ise yüzde 27 artarak 59 binden 75 bine çıkmıĢtır.
394

 

Turizm sektöründe çalıĢan kiĢi sayısı ile ilgili olarak tek bir veri bulunmamakla 

beraber, çeĢitli kaynaklardan derlenen bilgilere dayalı olarak bu alanda çalıĢan 

toplam kiĢi sayısının 1 milyonun biraz üzerinde olduğu belirtilmektedir. Bu alanda 

çalıĢanların otel, bar, cafe, restoran ve eğlence yerlerine göre dağılımı 
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incelendiğinde, konaklama kesiminin bu alanda da önde geldiği ifade edilmektedir. 

Türkiye Ġstatistik Kurumu (TÜĠK) tarafından yapılan sınıflamaya göre otel ve 

lokantalarda istihdam edilen 1 milyon 66 bin kiĢinin 351 bini konaklama tesislerinde 

çalıĢmaktadır. Otel ve lokantalarda çalıĢanların yüzde 72,4‟ü ücretli, maaĢlı veya 

gündelikçi çalıĢanlardır.
395

 

TÜROFED‟in Ekim 2010‟daki turizm raporunda Türkiye‟nin turizmde rakiplerine 

karĢı önemli avantajlarından birinin “hizmet kalitesi” olduğu ve bu kalitenin 

konaklama tesislerinde çalıĢtırılan personel sayısı ve niteliği ile yakından iliĢkili 

olduğu belirtilmektedir. Konaklama tesislerinde verilen hizmet düzeyi belirlenirken 

yatak baĢına düĢen çalıĢan sayısının dikkate alındığı ifade edilmektedir. Ekin Grubu 

AraĢtırma Birimi tarafından ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ile TÜĠK verileri 

baz alınarak gerçekleĢtirilen bir araĢtırmaya göre, 5 yıldızlı tesislerde 3,08 yatağa bir 

çalıĢan düĢerken, 4 yıldızlı tesislerde 3,92 yatağa bir çalıĢan düĢmektedir.
396 

TÜĠK‟nun Aralık 2009 verilerine göre Ġstanbul‟daki turizm yatırımı belgeli tesislerin 

sayısı 74‟tür. Bunların tesislerin 34‟ü 5 yıldızlı, 29‟u 4 yıldızlı otellerdir. 

Ġstanbul‟daki turizm iĢletmesi belgeli tesislerin sayısı ise 295‟tir. Bu tesislerin 33‟ü 5 

yıldızlı, 76‟sı 4 yıldızlı otellerdir. Otellerin yatak kapasitesi bakımından dağılımları 

bakımından ise, Ġstanbul, Antalya ve Muğla‟dan sonra 3. sırada yer almaktadır. 

TÜĠK‟nun Hanehalkı Tüketim Harcaması çalıĢmasına göre Türkiye‟deki otel ve 

lokantalarda yapılan toplam harcamanın yüzde 32,6‟sı Ġstanbul‟da 

gerçekleĢmektedir.
397 

5.2. AraĢtırmanın Amacı 

ĠĢten çıkarılma endiĢesi taĢıyan ve çalıĢma koĢulları bakımından belirsizlik yaĢayan 

çalıĢanların, örgütün amaç ve değerlerini benimseyerek örgüt için çaba sarf etmek 

konusunda isteksiz, örgüt üyeliğinin devam ettirilmesi konusunda Ģüpheli, iĢten 

ayrılma niyeti içinde ve bulunduğu örgüte yabancılaĢmıĢ bir iĢgücü oluĢturacağı 

düĢünülmektedir. Bu bağlamda, bu araĢtırmanın amacı, otel çalıĢanlarının iĢ 

güvencesizliği algıları ve örgütsel bağlılıkları ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki 
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iliĢkileri ortaya koymaktır. Bu çerçevede iĢ güvencesizliği algısı ile örgütsel bağlılık, 

örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti ve iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkiler belirlenmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki bu iliĢkilere dayalı 

olarak, örgütsel bağlılığın, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

aracı değiĢken rolü incelenmiĢtir. Ayrıca iĢ güvencesizliği algısı, örgütsel bağlılık ve 

iĢten ayrılma niyetinin, cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve örgütteki çalıĢma süresi 

bakımından farklılık gösterip göstermediği araĢtırılmıĢtır. 

5.3. AraĢtırmanın Önemi 

Örgütün sürdürülebilirliği ve bu süreçte stratejik hedeflerini planladığı biçimde 

gerçekleĢtirmesinde çalıĢanların örgüte yönelik tutum ve davranıĢlarının önemi 

büyüktür. Bu görüĢ temelinde, iĢten ayrılma niyetinin, örgütün hedeflerini 

gerçekleĢtirmesinde engel teĢkil eden ve bunun yanı sıra bir maliyet unsuru olarak 

kabul edilen fiili iĢten ayrılma davranıĢının, en belirgin yordayıcılarından biri olduğu 

düĢünülmektedir. Buna bağlı olarak bu çalıĢmada, örgüte yönelik genel bir tutumu 

ifade eden örgütsel bağlılığın ve çalıĢanın en temel ihtiyaçlarından biri olan iĢ 

güvencesinin iĢten ayrılma niyetine etkileri incelenmektedir.  

Literatürde örgütsel bağlılığın tanımlanması, unsurlarının, öncül ve sonuçlarının 

belirlenmesi konusunda birçok araĢtırma yer almaktadır. Bu çerçevede, örgütsel 

bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmaların sayısı da 

oldukça fazladır. ĠĢ güvencesizliğinin tanımlanması, öncül ve sonuçlarının 

belirlenmesine yönelik çalıĢmalar da mevcuttur. Literatürde yer alan çeĢitli 

araĢtırmalarda iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki de 

incelenmiĢtir. Bu çalıĢmada ise diğer çalıĢmalardan farklı olarak iĢ güvencesizliği 

algısının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi incelenmekte ve bu iliĢkide örgütsel 

bağlılığın aracı rolü analiz edilmektedir.   

Küçülme, özelleĢtirme, yeniden yapılanma, Ģirket birleĢme ve satın almaları ve 

örgütsel değiĢim ile birlikte esnek çalıĢma düzenlemeleri gibi çalıĢma yaĢamındaki 

değiĢimler, çalıĢanın iĢinin niteliğinin ve varlığının devamlılığı hakkında endiĢe, 

stres ve güvencesizlik içinde olmasına neden olmakta ve iĢ güvencesizliğini önemle 

üzerinde durulması gereken konulardan biri haline getirmektedir. ĠĢten çıkarılma 

endiĢesi taĢıyan ve çalıĢma koĢullarının devamlılığı bakımından belirsizlik yaĢayan 
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bir çalıĢan için örgütün amaç ve değerlerine inanması ve bunları kabul etmesi ve 

örgüt yararına çok fazla çaba sarf etmeye istekli olması oldukça zordur. ĠĢ 

güvencesizliği yaĢayan bir çalıĢan için örgütün bir üyesi olmak anlamını 

yitireceğinden, örgüt üyeliğini devam ettirmeye yönelik güçlü bir istek de 

duymayacaktır. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılmaları örgütler için önemli maliyetlere neden olmaktadır. Bu 

maliyetler arasında, ayrılan çalıĢanların yerlerine yenilerinin alınmasının ve 

yetiĢtirilmesinin parasal maliyetleri, boĢalan görev pozisyonunun kaldırılması veya 

boĢ bırakılması, yetenekli çalıĢanların kaybedilmesi, bu çalıĢanlardan bazılarının 

rakip firmalara geçmesi, kalan çalıĢanların stres düzeyinin yükselmesi, iĢten 

ayrılanların aldıkları tazminat, yasal ödemeler, yararlandıkları sosyal haklar ve 

kurum itibarına getirdiği zararlar gibi maliyetler bulunmaktadır. ĠĢten ayrılmaların ve 

bu sayede tüm bu yüklü maliyetlerin önlenmesinde örgütlerin, çalıĢanın iĢten ayrılma 

niyeti içine girmesine öncül teĢkil eden koĢul ve tutumları belirlemesi gerektiği 

düĢünülmektedir. Bu sebeple, iĢten ayrılma niyetinin yordayıcısı oldukları düĢünülen 

iĢ güvencesizliği algısı ve örgütsel bağlılığın ele alındığı bu araĢtırmanın, iĢten 

ayrılma niyetini etkileyen faktörler ile ilgili çalıĢma yapmak isteyen yöneticilere bilgi 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

ĠĢ güvencesizliği algısı ve örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkilerin incelendiği bu araĢtırmanın sonuçlarının, bu konularla ilgili çalıĢmalar 

yapacak diğer araĢtırmacılara ıĢık tutacağı düĢünülmektedir. Bunun yanı sıra 

araĢtırma sonuçlarının turizm sektöründe konaklama hizmetlerinin geliĢimine ve 

kalitesinin arttırılmasına, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesine, çalıĢan bağlılığının 

arttırılması ve iĢgücü devrinin azaltılmasına yönelik olarak çalıĢmalarda bulunan 

yöneticilere bilgi sağlayarak yol gösterici olacağı düĢünülmektedir.  

5.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın sadece turizm sektörü kapsamındaki Ġstanbul‟daki konaklama 

tesislerinden, 4 ve 5 yıldızlı 5 farklı otelde gerçekleĢtirilmiĢ olması, araĢtırmanın 

uygulama alanı ve yeri bakımından sınırlılığını belirlemektedir. Uygulamanın, söz 

konusu otellerin Ġstanbul‟un diğer bazı semtlerinde bulunan tesislerinde 

gerçekleĢtirilmemiĢ olması da diğer bir sınırlılıktır. 
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AraĢtırmanın ana hatlarının oluĢturulmasına 2010‟un Ekim ayında konularla ilgili 

literatür taraması ile baĢlanmıĢ, sonrasında araĢtırma için uygun ölçeklerin tespit 

edilmesi ve anket formunun hazırlanması ile çalıĢmalara devam edilmiĢtir. 

Anketlerin dağıtılmasında 2011 yılı Mart ayı baĢı itibari ile baĢlanmıĢtır. Anketler 

2011 Mart ayının ortasında toplanmıĢ ve veriler değerlendirilip ve sonuçlar analiz 

edilmiĢtir.  

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan anket, otellerin resepsiyon, önbüro, 

teknik, bar ve restoran, mutfak, yiyecek ve içecek, oda hizmetleri ve kat yönetimi, 

muhasebe, insan kaynakları ve satın alma bölümlerindeki çalıĢanlar arasında 

uygulanmıĢtır. Diğer bölümlere mensup çalıĢanlar araĢtırmaya dahil edilmemiĢtir. Bu 

bağlamda araĢtırmada katılımcı sınırlılığı bulunmaktadır. 

Konu sınırlılığı bakımından bu araĢtırmada, değiĢkenlerden biri olan örgütsel bağlılık 

kavramı Mowday, Porter ve Steers‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımı temel alınarak 

incelenmiĢtir. Her ne kadar ankete katılanlardan detaylı demografik bilgi alınmıĢsa 

da araĢtırma kapsamında dikkate alınan ve analize tabi tutulan demografik 

değiĢkenler yaĢ, cinsiyet, örgütte çalıĢma süresi ve eğitim durumudur.  

5.5. AraĢtırmanın Varsayımları 

Otel çalıĢanlarının veri toplama aracı olan anketteki sorulara, hiçbir etki altında 

kalmadan, samimi ve dürüst cevaplar verecekleri varsayılmaktadır. Bunun yanı sıra 

verilerin toplanacağı örneklemin, evreni temsil edebilir nitelikte olduğu 

varsayılmaktadır. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan anket formunun 

araĢtırma amacına uygun verilerin toplanmasında aranan Ģartları taĢıdığı kabul 

edilmektedir.  
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5.6. AraĢtırma Modeli 

 

 

 

 

 

 

 
ġekil 1: AraĢtırma Modeli 

 

5.7. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Ana Hipotez 

H0:ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel bağlılık aracılığıyla iĢten ayrılma 

niyetlerini açıklamada istatistiksel olarak anlamsızdır. 

H1:ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel bağlılık aracılığıyla iĢten ayrılma 

niyetlerini açıklamada istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Alt Hipotezler 

1. H0: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel bağlılıklarını açıklamada 

istatistiksel olarak anlamsızdır. 

H1: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel bağlılıklarını açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

2. H0:ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada 

istatistiksel olarak anlamsızdır. 

H1:ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

3. H0:ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada 

istatistiksel olarak anlamsızdır. 

H1:ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

  

Cinsiyet 

YaĢ 

Eğitim Durumu 

ÇalıĢma Süresi 

 

 

 

 

ĠĢ Güvencesizliği 

Algısı 
 

 

Örgütsel Bağlılık       
 

 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti  
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4. H0: ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermemektedir. 

H1: ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermektedir. 

5. H0: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği demografik değiĢkenlere göre 

farklılık göstermemektedir. 

H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği demografik değiĢkenlere göre 

farklılık göstermektedir. 

6. H0: ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermemektedir. 

H1: ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri demografik değiĢkenlere göre farklılık 

göstermektedir. 

5.8. Evren ve Örneklem 

Ġstanbul il sınırları içinde bulunan, turizm sektöründe faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı 

otel çalıĢanları bu araĢtırmanın evrenini oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini 

ise Ġstanbul‟daki 4 ve 5 yıldızlı 5 farklı otelin 233 çalıĢanı oluĢturmaktadır. 

5.9. Veri ve Bilgi Toplama Aracı 

AraĢtırmada veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Anketler Ġstanbul‟un çeĢitli 

semtlerinde bulunan 4 ve 5 yıldızlı 5 farklı otelin toplam 250 çalıĢanına iletilmiĢ ve 

233 kiĢiden geri dönüĢ alınmıĢtır. Anketlerin geri dönüĢ oranı %93‟tür.  

Anket formu, sırasıyla, demografik bilgiler, çalıĢma Ģekli ve ölçekler olmak üzere 3 

bölümden oluĢmaktadır. Anket formunun birinci bölümü olan demografik bilgiler 

bölümünde araĢtırmaya katılanların cinsiyeti, yaĢı, eğitim durumu ve medeni durumu 

hakkında bilgi edinilmektedir. Anket formunun 2. bölümünde, araĢtırmaya 

katılanların, departman, görev, çalıĢma süresi, çalıĢma Ģekli ve kadro durumu 

bakımından bilgiler edinilmektedir.  

Anket formunun 3. bölümünü oluĢturan ölçekler sırasıyla, örgütsel bağlılık, iĢten 

ayrılma niyeti ve iĢ güvencesizliği algısı ölçekleridir. Örgütsel bağlılık ölçeği 15 

ifadeden oluĢmaktadır. Bu ifadelerden 6‟sı (3, 7, 9, 11, 12, 15 numaralı ifadeler) ters 

yönlüdür. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği 3 ifadeden oluĢmaktadır. Bu ifadelerin 2‟si (16 
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ve 18 numaralı ifadeler) ters yönlüdür. ĠĢ güvencesizliği algısı ölçeği ise 8 ifadeden 

oluĢmaktadır. Bu ifadelerin 3‟ü (19, 20, 24 numaralı ifadeler) ters yönlüdür. 

AraĢtırma için hazırlanan ve uygulanan anket formu EK – 1‟de sunulmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlardan, ankette yer alan ifadelere ne derecede 

katıldıklarını belirtmeleri istenmiĢtir. Tüm ölçekler için oluĢturulan, çalıĢanların 

ifadelere katılma derecelerini gösteren 5‟li Likert ölçeğinin kodlaması Ģu Ģekilde 

yapılmıĢtır:  

1 = Kesinlikle Katılmıyorum 

2 = Katılmıyorum 

3 = Kararsızım  

4 = Katılıyorum  

5 = Kesinlikle Katılıyorum 

AraĢtırmada kullanılan ölçme araçları ile ilgili detaylı bilgi aĢağıdaki gibidir; 

Bu çalıĢmada, Mowday, Porter ve Steers‟in bu örgütsel bağlılık tanımı temel 

alındığından, bireylerin örgütsel bağlılık düzeyi, Porter ve diğerlerinin 1974‟te 

geliĢtirdikleri ve Mowday, Porter ve Steers‟in 1979‟daki çalıĢmasında yer alan ve 15 

ifadeden oluĢan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” (Organizational Commitment 

Questionnaire – OCQ) ile ölçülmüĢtür. Bu ölçeğin Mowday ve diğerleri tarafından 

gerçekleĢtirilen 1979‟daki uygulamasında katılımcıların çalıĢtıkları örgüte yönelik 

muhtemel hislerini yansıtan 6‟sı ters yönlü bu 15 ifadeye ne derecede katıldıklarını 

belirtmeleri istenmiĢ, ifadelere katılım düzeyi “kesinlikle katılmıyorum”dan, 

“kesinlikle katılıyorum”a doğru derecelendirilmiĢ 7‟li Likert tipi ölçek üzerinde 

değerlendirilmiĢtir. 9 farklı örgütten 2563 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirilen bu 

uygulamada, ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıĢ, ölçekteki 

ifadelerin güvenilirlik seviyesini gösteren Cronbach‟s Alpha değerinin, farklı 

örgütlerdeki uygulamalar bakımından, 0,82 ile 0,93 arasında değiĢkenlik gösterdiği 

belirlenmiĢtir.
398

 Ferris ve Aranya‟nın 1983‟de, örgütsel bağlılık ölçümünde yaygın 

olarak kullanılan, Porter ve diğerlerinin 1974‟te geliĢtirdikleri “Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği” ve Hrebiniak ve Alutto‟nun 1972‟de geliĢtirdikleri örgütsel bağlılık ölçeğini 

psikometrik özellikleri bakımından karĢılaĢtırdıkları çalıĢmada, Porter ve diğerlerinin 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”nin Cronbach‟s Alpha değeri 0,9 olarak bulunmuĢtur. Bu 

                                                           
398

 Mowday, Steers, Porter, 1979, 232.  
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araĢtırmada “Örgütsel Bağlılık Ölçeği”nin Cronbach‟s Alpha değeri 0,863 olarak 

belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini ölçmek için Cammann ve diğerlerinin 1979‟da 

geliĢtirdikleri “The Michigan Organizational Assessment Questionnaire” (MOAQ), 

Michigan Örgütsel Değerlendirme Anketi‟nde yer alan ve 3 ifadeden oluĢan iĢten 

ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. Cammann ve diğerleri tarafından bu ölçeğin 

güvenilirlik seviyesini gösteren Cronbach‟s Alpha değerinin 0,83 olarak belirlendiği 

ifade edilmektedir.
399

 Quine‟nin 2001‟de gerçekleĢtirdiği araĢtırmada bu ölçeğin 

güvenilirlik seviyesini gösteren Cronbach‟s Alpha değeri 0,71 olarak tespit 

edilmiĢtir.
400

 Gül ve diğerlerinin 2008‟deki gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada da bu 

ölçek kullanılmıĢ ve Cronbach‟s Alpha değeri 0,728 olarak belirlenmiĢtir.
401

 

Abraham‟ın 1999‟da gerçekleĢtirdiği araĢtırmada ise ölçeğin güvenilirlik katsayısının 

0,88 olduğu tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmada “ĠĢten Ayrılma Niyeti” ölçeğinin 

Cronbach‟s Alpha değeri 0,843 olarak belirlenmiĢtir. 

ĠĢ güvencesizliği algısı Zeytinoğlu ve diğerlerinin 2007‟de sağlık sektöründe 

hemĢireler üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında kullandıkları, Cameron, 

Horsburgh ve Armstrong-Stassen‟in 1994‟teki çalıĢmalarından adapte edilerek 

geliĢtirilmiĢ olan iĢ güvencesizliği ölçeği ile ölçülmüĢtür. Zeytinoğlu ve diğerlerinin 

bu çalıĢmasında, ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 0,89 olarak belirlenmiĢtir.
402

 

Zeytinoğlu ve diğerlerinin 2009‟da gerçekleĢtirdikleri diğer bir araĢtırmada ise bu 

ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 0,89 olarak belirlenmiĢtir.
403

 Yine Zeytinoğlu ve 

diğerlerinin 2010‟da Türkiye‟de hizmet sektöründe iĢ tatmini, esnek çalıĢma ve iĢ 

güvencesini inceledikleri araĢtırmada bu ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 0,84 

                                                           
399

 Rebecca Abraham, “The Impact of Emotional Dissonance on Organizational Commitment and 

Intention to Turnover”, Journal of Psychology, v. 133, n. 4 (1999): 447.  
400

 Lyn Quine, “Workplace Bullying in Nurses”, Journal of Health Psychology, v. 6, n. 1 (2001): 77. 
401

Hasan Gül, Ercan Oktay, Hakan Gökçe, “ĠĢ tatmini, Stres, Örgütsel Bağlılık, ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ve Performans Arasındaki ĠliĢkiler: Sağlık Sektöründe Bir Uygulama”, Akademik BakıĢ, 

Uluslararası Hakemli Sosyal Bilimler E – Dergisi, s. 15 (2008): 5.  
402

 IĢık Urla Zeytinoğlu ve diğ., “Associations Between Work Intensification, Stress and Job 

Satisfaction: The Case of Nurses in Ontario”, Industrial Relations, v. 62, n. 2 (2007): 207.  
403

IĢık Urla Zeytinoğlu ve diğ., “Office Home Care Workers' Occupational Health: Associations with 

Workplace Flexibility and Worker Insecurity”, Healthcare Policy, v.4, n. 4 (2009): 113.  
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olarak tespit edilmiĢtir.
404

 Bu araĢtırmada ise ölçeğin Cronbach‟s Alpha değeri 0,871 

olarak belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan bu üç ölçeğin güvenilirlik değerlerinin kabul edilebilir değer 

olan 0,7‟nin üzerinde olması, ölçeklerin güvenilirliğine iĢaret etmektedir.  

5.10. Veri Analiz Teknikleri 

Anketlerden elde edilen veriler ile ilgili tüm analizler için “SPSS 17.0 for Windows” 

programından yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan iĢ güvencesizliği algısı, 

örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti ölçekleri faktör analizi ve güvenilirlik 

analizine tabi tutulmuĢtur. Verilerin normal dağılım varsayımını karĢıladığı kabul 

edilmiĢtir. AraĢtırma modeli kapsamında oluĢturulan hipotezleri test etmek için 

Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠĢ güvencesizliği 

algısı, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerinin demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik hipotez sınamalarında ise 

t – testi, tek yönlü varyans analizi (ANOVA) veya Welch Testi ve Tamhane Ġkili 

Grup KarĢılaĢtırma Testi uygulanmıĢtır. 

5.11. Bulgular ve Yorumlar 

5.11.1. Demografik DeğiĢkenlere Ait Frekans Dağılımları 

AraĢtırmaya katılan 4 ve 5 yıldızlı otel çalıĢanlarının yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

eğitim durumu, bulunduğu oteldeki çalıĢma süresi, çalıĢma Ģekli ve kadro durumuna 

ait frekans dağılımları ve bunlara karĢılık gelen yüzde değerleri aĢağıdaki tablolarda 

sırasıyla yer almaktadır. 

Tablo 2: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların YaĢa Göre Dağılımı 

YaĢ Frekans Yüzde (%) 

18 - 27 64 27,5 

28 - 37 109 46,7 

38 - 47 40 17,2 

48 ve üzeri 20 8,6 

Toplam 233 100,0 
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Tablo 2‟de görülebileceği üzere, araĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının %46,7 ile en 

büyük kısmını 28 – 37 yaĢ aralığındaki çalıĢanlar oluĢturmaktadır. Bunu %27,5 ile 

18 – 27 yaĢ aralığı izlemektedir. 38 – 47 yaĢ aralığındaki çalıĢanlar tüm çalıĢanların 

sadece % 17,2‟sini oluĢtururken, %8,6 ile en düĢük pay 48 yaĢ ve üzeri çalıĢanlara 

aittir. Bu dağılıma göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların çoğunluğunun genç ve orta 

yaĢlara yaklaĢmakta olan çalıĢanlar olduğunu ve emeklilik yaĢına yaklaĢmakta olan 

çalıĢanların düĢük bir paya sahip olduğunu söylemek mümkündür.  

Tablo 3: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Cinsiyete Göre Dağılımı 

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) 

Kadın 88 37,8 

Erkek 145 62,2 

Toplam 233 100,0 

Tablo 3‟e göre araĢtırmaya katılan otel çalıĢanlarının önemli bir kısmını %62,2 ile 

erkekler, %37,8‟lik kısmını ise bayanlar oluĢturmaktadır. Bu dağılımda erkeklerin 

çoğunlukta olduğu görülmektedir. Bir oteldeki temel iĢlerin ön büro, resepsiyon, bar, 

restoran, aĢçı, belboy, teknik gibi bölümlere ayrıldığı ve bu bölümlerde genellikle 

erkeklere görev verildiği dikkate alındığında böyle bir dağılımın gözlemlenmiĢ 

olmasının beklentilere uygun olduğunu söylemek mümkündür.  

Tablo 4‟te görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan çalıĢanlar medeni durum bakımından 

neredeyse eĢit yüzdeye sahiptirler. Frekans dağılımından da anlaĢılacağı üzere evli 

çalıĢanların sayısı bekâr çalıĢanların sayısından sadece bir fazladır.  

Tablo 4: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Medeni Duruma Göre Dağılımı 

Medeni Durum Frekans Yüzde (%) 

Evli 117 50,2 

Bekar 116 49,8 

Toplam 233 100,0 

Tablo 5: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Eğitim Durumuna Göre 

Dağılımı 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde (%) 

Ġlköğretim 27 11,6 

Lise 84 36,0 

Önlisans 41 17,6 

Lisans 75 32,2 

Lisansüstü 6 2,6 

Toplam 233 100,0 
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Tablo 5 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan çalıĢanların %36‟lık oran ile çoğunlukla 

lise mezunlarından oluĢtuğu görülmektedir.  Lisans mezunları dağılımda % 32,2 ile 

yüksek bir orana sahiptir. Bunu %17,6 ile ön lisans mezunları izlemektedir. 

Ġlköğretim mezunlarının da %11,6 oran ile araĢtırmaya katılan çalıĢanların bir 

kısmını oluĢturduğu görülmektedir. Eğitim düzeyi bakımından çalıĢanların 

dağılımında en düĢük oran %2,6 ile lisansüstü mezunlarına aittir. 

Tablo 6‟ya bakıldığında, araĢtırmaya katılan çalıĢanların %32,2 ile en büyük 

kısmının 1 – 3 yıl arası süre ile çalıĢanlar olduğu görülmektedir. Bunu, araĢtırmaya 

katılanların yaklaĢık ¼‟ünü oluĢturan 1 yıldan az bir süredir çalıĢanlar izlemektedir. 

4 – 6 yıl arası çalıĢanlar ise %22,8 ile bu iki grubu takip etmektedir. 7 – 9 yıl arası 

çalıĢanlar % 7,7 ile en düĢük orana sahiptir. 10 yıl ve üzeri çalıĢanlar ise % 10,7 

bundan biraz fazladır. Görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan çalıĢanların yarısından 

fazlasını 4 yıldan az bir süredir bulundukları otelde çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

YaklaĢık %80 oranında büyük bir çoğunluk 6 yıl ya da daha az bir süredir 

bulundukları otelde çalıĢmaktadır. 

Tablo 7‟de araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma Ģekline göre dağılımı 

görülmektedir. Bu dağılıma bakıldığında, çalıĢanların neredeyse tümünün tam 

zamanlı çalıĢanlardan oluĢtuğu ve sadece 2 kiĢinin yarı zamanlı çalıĢan olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 6: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Bulundukları Otelde ÇalıĢma 

Süresine Göre Dağılımı 

ÇalıĢma Süresi Frekans Yüzde (%) 

1 Yıldan Az 62 26,6 

Yıl 75 32,2 

4-6 Yıl 53 22,8 

7-9 Yıl 18 7,7 

10 Yıl ve Üzeri 25 10,7 

Toplam 233 100,0 

Tablo 7: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların ÇalıĢma ġekline Göre Dağılımı 

ÇalıĢma ġekli Frekans Yüzde (%) 

Tam Zamanlı 231 99,1 

Yarı Zamanlı 2 0,9 

Toplam 233 100,0 
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Tablo 8‟de görüldüğü gibi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların %91,4 oran ile büyük bir 

çoğunluğunu belirsiz süreli sözleĢme ile çalıĢanlar oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların 

sadece %8,6‟sı belirli süreli sözleĢme ile çalıĢmaktadır. 

5.11.2. Ana Hipotezlere ĠliĢkin Bulgu ve Yorumlar 

5.11.2.1. ĠĢ Güvencesizliği Algısı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisinde 

Örgütsel Bağlılığın Aracı Rolüne Yönelik Bulgular 

Analiz sonuçlarının yorumlanmasından önce aracılık iliĢkisinin tanımının yapılması 

gerekmektedir; 

Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin üçüncü bir değiĢken tarafından sağlandığı durum 

aracılık iliĢkisi olarak ifade edilmektedir. DeğiĢkenler arasında aracılık iliĢkisinin 

varlığından söz edebilmek için üç koĢulun sağlanması gerekmektedir;
405

 

 Bağımsız değiĢkendeki değiĢme, aracı değiĢkende istatistiksel olarak anlamlı 

bir değiĢmeye neden olmalı, 

 Aracı değiĢkendeki değiĢme, bağımlı değiĢkende istatistiksel olarak anlamlı 

bir değiĢmeye neden olmalı, 

 Aracı değiĢken ve bağımsız değiĢken birlikte analize dahil edildiğinde, 

bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi istatistiksel olarak 

anlamlı bir biçimde azalmalı ya da tamamen ortadan kalkmalıdır; 

Bu etkinin tamamen ortadan kalkması güçlü ve tek aracı değiĢken olduğuna, yani 

“tam aracılık” olduğuna iĢaret eder. Bağımsız değiĢken ve bağımlı değiĢken 

arasındaki iliĢkide düĢüĢ olması ise baĢka aracı değiĢkenlerin de varlığına,  yani 

“kısmi aracılık” olduğuna iĢaret eder.  

                                                           
405

 Reuben M. Baron, David A. Kenny, “The Moderator – Mediator Variable Distinction in Social 

Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of 

Personality and Social Psychology, v. 51, n. 6 (1986): 1176.  

Tablo 8: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Kadro Durumuna Göre 

Dağılımı 

Kadro Durumu Frekans Yüzde (%) 

Belirsiz Süreli 213 91,4 

Belirli Süreli 20 8,6 

Toplam 233 100,0 
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Bu araĢtırmada, iĢ güvencesizliği algısı ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde örgütsel 

bağlılığın aracı rolünün belirlenmesinde yukarıda açıklanan ve Baron ve Kenny 

tarafından önerilen aracı değiĢken analizi yöntemi kullanılmıĢtır. Buna göre bağımlı 

değiĢken (iĢten ayrılma niyeti) üzerinde bağımsız değiĢken (iĢ güvencesizliği algısı) 

ve aracı değiĢkenin (örgütsel bağlılık) ayrı ayrı etkisi olmalı (b ve c), ayrıca bağımsız 

değiĢken (iĢ güvencesizliği algısı) ile aracı değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki 

olmalıdır (a). Baron ve Kenny‟nin aracı değiĢken analizi kapsamında araĢtırma 

modeli aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2: Baron ve Kenny’nin Aracı DeğiĢken Analizi Kapsamında AraĢtırma 

Modeli 
 

Regresyon analizi öncesinde değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin doğrusal olmaları 

varsayımı dikkate alınarak korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 9‟da bağımlı 

ve bağımsız değiĢkenlere iliĢkin korelasyon değerleri görülmektedir. DeğiĢkenler 

arasındaki korelasyon değerleri incelendiğinde, her üç değiĢken arasında 0,01 

düzeyinde (0,000; p<0,01) anlamlı iliĢkilerin olduğu görülmektedir. Korelasyon 

katsayıları incelendiğinde, iĢ güvencesizliği algısının örgütsel bağlılık ile ters yönlü 

iliĢkili (-0,740) olduğu görülmektedir. Örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi gösteren korelasyon katsayısına (-0,401) bakıldığında bu 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin de ters yönlü olduğu görülmektedir. ĠĢ güvencesizliği 

algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiye ait korelasyon katsayısı (0,431) iki 

değiĢken arasındaki iliĢkinin aynı yönlü olduğunu göstermektedir. 

 

 

(a) (b) 

ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

(Bağımsız DeğiĢken) 

Örgütsel Bağlılık      

(Aracı DeğiĢken) 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

(Bağımlı DeğiĢken) (c) 
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Tablo 9: Korelasyon Analizi Sonuçları 
 ĠĢ 

Güvencesizliği 

Algısı 

Örgütsel 

Bağlılık 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

 
Pearson Correlation           1 -0,740

**
 0,431

**
 

Sig. (2-tailed)      0,000         0,000 

N             233        233            233 

Örgütsel Bağlılık 

 
Pearson Correlation -0,740

**
     1 -0,401

**
 

Sig. (2-tailed)          0,000          0,000 

N             233        233            233 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Pearson Correlation  0,431
**

 -0,401
**

         1 

Sig. (2-tailed)          0,000    0,000  

N             233       233            233 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Buna göre ġekil 2‟deki iliĢkilerin incelenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 

sonuçları Tablo 10, 11, 12 ve 13‟te sunulmuĢtur: 

1. H1:ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Tablo 10: ĠĢ Güvencesizliği Algısının Bağımsız DeğiĢken, ĠĢten Ayrılma 

Niyetinin Bağımlı DeğiĢken Olduğu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,431
a
 0,186 0,182 1,15279 

a. Predictors: (Constant), ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

ANOVA
b
 

Model  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 70,076 1 70,076 52,731 0,000
a
 

 Residual 306,984 231 1,329   

 Total 377,060 232    

a. Predictors: (Constant), ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

b. Dependent Variable: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

 B Std. Error Beta   

1 (Constant) 0,723 0,160  4,523 0,000 

 
ĠĢ Güvencesizliği 

Algısı 
0,538 0,074 0,431 7,262 0,000 

a. Dependent Variable: ĠĢten Ayrılma Niyeti 
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Tablo 10‟daki R
2
 değerine bakıldığında iĢten ayrılma niyetindeki değiĢimin % 

18,6‟sının iĢ güvencesizliği algısı ile açıklanabildiği görülmektedir. ANOVA testi 

sonuçlarına göre F değeri ve buna karĢılık gelen anlamlılık seviyesine bakıldığında 

(F=52,731; p<0,05) iĢ güvencesizliği algısının bağımsız değiĢken, iĢten ayrılma 

niyetinin bağımlı değiĢken olarak ele alındığı regresyon modelinin genel olarak 

anlamlı olduğu görülmektedir. 1. alt hipotezH1kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ 

güvencesizliği algıları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada istatistiksel olarak 

anlamlıdır. Bağımsız değiĢkenin Beta katsayısına (β=0,431) karĢılık gelen t değeri ve 

buna ait anlamlılık seviyesi (t=7,262; p<0,05) sonuçların istatistiksel olarak anlamlı 

olduğuna iĢaret etmektedir. Regresyon katsayısının (B=0,583) pozitif olması, iĢ 

güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki aynı yönlü iliĢkiyi ortaya 

koymaktadır. Buna göre, iĢ güvencesizliği algısı düzeyindeki 1 birimlik artıĢın iĢten 

ayrılma niyeti düzeyinde % 53,8‟lik bir artıĢa neden olduğunu söylemek 

mümkündür. 

2. H1: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel bağlılıklarını açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Tablo 11: ĠĢ Güvencesizliği Algısının Bağımsız DeğiĢken, Örgütsel Bağlılığın 

Bağımlı DeğiĢken Olduğu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,740
a
 0, 548 0, 546 0, 43999 

a. Predictors: (Constant), ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

ANOVA
b
 

Model  

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 
54,152 

1 
54,152 279,72

2 
0,000

a
 

 Residual 44,720 231 0,194   

 Total 98,871 232    

a. Predictors: (Constant), ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

b. Dependent Variable: Örgütsel Bağlılık 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

 B Std. Error Beta   

1 (Constant) 4,916 0,061  80,540 0,000 

 
ĠĢ Güvencesizliği 

Algısı 

-0,473 0,028 -0,740 -16,725 
0,000 

a. Dependent Variable: Örgütsel Bağlılık 
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Tablo 11‟deki R
2
 değerine bakıldığında örgütsel bağlılık düzeyindeki değiĢimin 

%54, 8‟nin iĢ güvencesizliği algısı ile açıklanabildiği görülmektedir. ANOVA testi 

sonuçlarına göre F değeri ve buna karĢılık gelen (F=279,722; p<0,05) iĢ 

güvencesizliği algısının bağımsız değiĢken, örgütsel bağlılığın bağımlı değiĢken 

olarak ele alındığı regresyon modelinin genel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. 

2. alt hipotezH1kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel 

bağlılıklarını açıklamada istatistiksel olarak anlamlıdır. Beta katsayısına (β= – 0,740) 

karĢılık gelen t değeri ve bu ait anlamlılık seviyesi (t= – 16,725; p<0,05) sonuçların 

istatistiksel olarak anlamlı olduğuna iĢaret etmektedir. Regresyon katsayısına 

bakıldığında (B= – 0,473) ters yönlü iliĢki görülmektedir. Buna göre, iĢ 

güvencesizliği algısı düzeyindeki 1 birimlik artıĢın, örgütsel bağlılık düzeyini 0,473 

azalttığını söylemek mümkündür. 

3. H1:ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada 

istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Tablo 12: Örgütsel Bağlılığın Bağımsız DeğiĢken, ĠĢten Ayrılma Niyetinin 

Bağımlı DeğiĢken Olduğu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square Std. Error of the Estimate 

1 0, 401
a
 0, 161 0, 157 1, 17057 

a. Predictors: (Constant), Örgütsel Bağlılık 

ANOVA
b
 

Model  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 60,534 1 60,534 44,177 0,000
a
 

 Residual 316,526 231 1,370   

 Total 377,060 232    

a. Predictors: (Constant), Örgütsel Bağlılık 

b. Dependent Variable: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Coefficients
a
 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

 B Std. Error Beta   

1 (Constant) 4,889 0,479  10,208 0,000 

 Örgütsel Bağlılık -0,782 0,118 -0,401 -6,647 0,000 

a. Dependent Variable: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Tablo 12‟deki R
2
 değerine bakıldığında iĢten ayrılma niyetindeki değiĢimin 

%16,1‟inin örgütsel bağlılık düzeyi ile açıklanabildiği görülmektedir. ANOVA testi 

sonuçlarına göre F değeri ve buna karĢılık gelen anlamlılık seviyesine bakıldığında 
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(F=44,177; p<0,05) örgütsel bağlılığın bağımsız değiĢken, iĢten ayrılma niyetinin 

bağımlı değiĢken olarak ele alındığı regresyon modelinin genel olarak anlamlı 

olduğu görülmektedir. 3. alt hipotezH1kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada istatistiksel olarak anlamlıdır. Beta 

katsayısına (β= – 0,401) karĢılık gelen t değeri ve buna ait anlamlılık seviyesi (t= – 

6,647; p<0,05) sonuçların istatistiksel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir. B 

değerine bakıldığında (B = – 0,782) ters yönlü iliĢki görülmektedir. Buna göre, 

örgütsel bağlılık düzeyindeki 1 birimlik artıĢın, iĢten ayrılma niyeti düzeyini 0,782 

azalttığını söylemek mümkündür.  

Yapılan regresyon analizleri sonucunda, iĢ güvencesizliği algısı ve aracı değiĢken 

olarak önerilen örgütsel bağlılığın, iĢten ayrılma niyeti üzerindeki ayrı ayrı etkisi (b 

ve c) görülmektedir. Bunun yanı sıra, iĢ güvencesizliği algısı ile aracı değiĢken 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki (a), iĢ güvencesizliği algısının örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini açıklayan regresyon analizi sonuçlarıyla doğrulanmıĢtır.  

Böylelikle, Baron ve Kenny‟nin aracı değiĢken analizi koĢullarının ilk üçü sağlanmıĢ 

olmaktadır. Son koĢulun, yani kısmi veya tam aracılık olup olmadığının test edilmesi 

amacıyla, iĢ güvencesizliği algısı ve örgütsel bağlılığın bağımsız değiĢkenler olarak 

birlikte analize dahil edildiği çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Analize iliĢkin 

sonuçlar Tablo 13‟te sunulmaktadır. 

H1:ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algıları örgütsel bağlılık aracılığıyla iĢten ayrılma 

niyetlerini açıklamada istatistiksel olarak anlamlıdır. 
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Tablo 13: ĠĢ Güvencesizliği Algısı ve Örgütsel Bağlılığın Bağımsız DeğiĢkenler, 

ĠĢten Ayrılma Niyetinin Bağımlı DeğiĢken Olduğu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square Std. Error of the Estimate 

1 0, 448
a
 0, 201 0, 194 1,14480 

a. Predictors: (Constant), ĠĢ Güvencesizliği Algısı, Örgütsel Bağlılık 

ANOVA
b
 

Model  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 75,631 1 37,816 28,855 0,000
a
 

 Residual 301,429 231 1,311   

 Total 377,060 232    

a. Predictors: (Constant), ĠĢ Güvencesizliği Algısı, Örgütsel Bağlılık 

b. Dependent Variable: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficient

s t Sig. 

 B Std. Error Beta   

1 (Constant) 2,456 0,856  2,868 0,005 

 Örgütsel Bağlılık -0,352 0,171 -0,180 -2,059 0,041 

 
ĠĢ Güvencesizliği 

Algısı 
0,371 0,109 0,298 3,394 0,001 

a. Dependent Variable: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Tablo 13‟teki R
2
 değerine bakıldığında, iĢten ayrılma niyeti bağımlı değiĢkenindeki 

değiĢimin % 20,1‟inin iĢ güvencesizliği algısı ve örgütsel bağlılık bağımsız 

değiĢkenlerindeki değiĢim ile açıklanabildiği görülmektedir. ANOVA testi 

sonuçlarına göre F değeri ve buna karĢılık gelen anlamlılık seviyesine bakıldığında 

(F=28,855; p<0,05) modelin genel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir. Beta 

katsayılarına (β=  – 0,180 ve β=0,298 ) karĢılık gelen t değerleri ve bunlara ait 

anlamlılık seviyeleri (t= –2,059 ve t=3,394; p<0,05) sonuçların istatistiksel olarak 

anlamlı olduğunu göstermektedir. Beta katsayılarına bakıldığında iĢ güvencesizliği 

algısı bağımsız değiĢkeninin modelin açıklayıcılığına daha fazla katkı sağladığı 

söylenilebilir (β=0,298). 

Baron ve Kenny‟nin tanımlamıĢ oldukları son koĢulun test edilmesi amacıyla yapılan 

regresyon analizi sonuçlarına göre, iĢ güvencesizliği algısı bağımsız değiĢkeninin 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini gösteren B=0,538; β=0,431 değerleri, aracı 

değiĢken olarak önerilen örgütsel bağlılık analize dahil edildiğinde B=0,371; 

β=0,289 azalmaktadır. Ana hipotezH1 kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği 

algıları örgütsel bağlılık aracılığıyla iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada istatistiksel 
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olarak anlamlıdır. Bu durumda örgütsel bağlılığın, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında aracı değiĢken rolü üstlendiği söylenilebilir. Bağımsız 

değiĢken etkisinin son analizde tamamen ortadan kalkmaması, bu iliĢkide baĢka aracı 

değiĢkenlerin de varlığına iĢaret etmektedir. Buna göre, iĢ güvencesizliği algısı ile 

iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde örgütsel bağlılığın “kısmi aracı değiĢken” rolüne sahip 

olduğunu söylemek mümkündür.  

5.11.3. Demografik DeğiĢkenler ile Diğer DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkilere 

Yönelik Bulgular 

5.11.3.1. Otel ÇalıĢanlarının Örgütsel Bağlılıklarının Demografik 

DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin cinsiyetlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğinin analiz edilmesi amacıyla, öncelikle, grupların varyanslarının eĢitliği 

Levene testi ile test edilmiĢtir. Levene testinde yer alan F istatistiğine ait p değerine 

bakılarak iki grubun varyanslarının eĢit olup olmadığına karar verilmiĢtir. Bu karara 

bağlı olarak bağımsız gruplar t – Testinde yer alan ilgili p değeri dikkate alınmıĢ ve 

H1 hipotezi kabul veya reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin yaĢ, 

eğitim durumu ve çalıĢma süresine göre farklılık gösterip göstermediğinin analiz 

edilmesi amacıyla öncelikle, grupların varyanslarının homojenliği Levene testi ile 

test edilmiĢtir. Levene testinde yer alan p değerine bakılarak grup varyanslarının 

homojen olup olmadığına karar verilmiĢtir. Bu karara bağlı olarak tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) veya Welch Testi veTamhane Ġkili Grup KarĢılaĢtırma Testi 

uygulanmıĢtır.   

H1: ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 14: Örgütsel Bağlılık – Cinsiyet ĠliĢkisinin Analizinde Grup Ġstatistikleri 

 Cinsiyet N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Örgütsel 

Bağlılık 

Kadın 88 4,1932 0,48820 0,05204 

Erkek 145 3,9083 0,71536 0,05941 

 

 

Tablo 15: Örgütsel Bağlılık – Cinsiyet ĠliĢkisi Bağımsız Gruplar t – Testi 

Sonuçları 

 

Levene’s Test 

for Equality of 

Variances 

t – test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 

(2 – tailed) 

Örgütsel 

Bağlılık 

Equal 

variances 

assumed 

15,200 0,000 3,298 231 0,001 

Equal 

variances  

not assumed 

  3,607 227,783 0,000 

Tablo 15 incelenirken Levene testinin yer aldığı ilk sütun kontrol edildiğinde F 

istatistiğinin 15,200 ve p değerinin ise 0,000 olduğu görülmektedir. p değeri 0,05‟ten 

küçük olduğundan iki grubun varyanslarının eĢit olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Bu 

durumda t – testinin yer aldığı ikinci sütunda ikinci satırda yer alan p değerine 

bakılmıĢtır. Ġkinci satırda yer alan p değeri 0,000 olması nedeniyle H0 hipotezi 

reddedilmiĢ, H1 alt hipotezi kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri 

cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. Tablo 14‟teki grup ortalamalarına 

bakıldığında kadın çalıĢanların ortalamasının 4,1932 erkek çalıĢanların ise 3,9083 

olduğu görülmektedir. Buna göre, kadın çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin 

erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olduğunu söylemek mümkündür. Bu sonuç, daha 

önce yapılan araĢtırma bulgularıyla (Angel ve Perry (1981), Baugh (1990), Gould 

(1975), Grusky (1966) ve Hrebniak ve Alutto‟nun (1972)) tutarlılık gösterirken, 

Stevens, Beyer ve Trice‟in 1978‟de, Aranya ve diğerlerinin 1986‟da ve Bruning ve 

Snyder‟in 1983‟te yaptıkları araĢtırmaların bulgularıyla tezatlık göstermektedir. 

H1: ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları yaĢlarına göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 16: Örgütsel Bağlılık – YaĢ ĠliĢkisi Grup Varyanslarının Homojenlik 

Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1,862 3 229 0,137 

Tablo 16‟da görüldüğü gibi Levene testinin sonucunda p değeri 0,137 > 0,05 

olduğundan grupların varyanslarının eĢitliği kabul edilmiĢtir. Bu durumda tek yönlü 

varyans analizi yapabilmek için gerekli ön Ģart sağlanmıĢtır. 

Tablo 17: Örgütsel Bağlılık – YaĢ ĠliĢkisi Tek Yönlü ANOVA Testi Sonuçları 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 3,214 3 1,071 2,564 0,055 

Within Groups 95,658 229 0,418   

Total 98,871 232    

Tablo 17‟de görüldüğü gibi tek yönlü varyans analizinin F değeri 2,564 ve buna 

karĢılık gelen p değeri 0,055 bulunmuĢtur. p değeri 0,05‟den büyük olduğundan H1 

hipotezi reddedilmiĢ, H0 alt hipotezi kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeyleri yaĢlarına göre farklılık göstermemektedir. Literatürde, örgütsel bağlılık ile 

yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmalarda ise, yaĢın ilerlemesiyle 

birlikte bireyin örgüte bağlılığının artacağı ileri sürülmüĢtür. Örneğin, Angle ve 

Perry 1981‟deki araĢtırmalarında örgütsel bağlılığın yaĢla aynı yönlü iliĢkili 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu araĢtırmada ise çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yaĢlarına göre farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

H1: ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 18: Örgütsel Bağlılık – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Grup Varyanslarının 

Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

6,048 4 228 0,000 

Tablo 18‟de görüldüğü gibi Levene testinin sonucunda p değeri 0,000 < 0,05 

olduğundan tek yönlü ANOVA testinin ön Ģart sağlanamamıĢtır. Bu durumda 

ANOVA testine alternatif olarak Welch ve Brown – Forsythe testleri uygulanmıĢtır. 
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Tablo 19: Örgütsel Bağlılık – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Welch Testi Sonuçları 

 Statistic
a
 df1 df2 Sig. 

Welch 3,250 4 32,991 0,024 

a. Asymptotically F distributed. 

Tablo 19‟da görüldüğü üzere p değeri 0,05‟ten küçük olduğundan H0 hipotezi 

reddedilmiĢ, H1 alt hipotezi kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeylerinin eğitim durumlarına göre farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

farklılığın hangi eğitim gruplarından kaynaklandığının tespit edilmesi için 

Tamhane‟s T2 testi uygulanmıĢtır. Tamhane ikili grup karĢılaĢtırma testi sonucu 

aĢağıdaki tabloda görülmektedir. 

Tablo 20: Örgütsel Bağlılık – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Tamhane Ġkili Grup 

KarĢılaĢtırma Testi Sonucu 

(I) Eğitim 

Durumu 

(J) Eğitim 

Durumu 

Mean  

Difference  

(I – J) 

Std. Error Sig. 

Ġlköğretim Lise 0,19577 0,17928 0,963 

Önlisans 0,04083 0,17805 1,000 

Lisans -0,11319 0,16841 0,999 

Lisansüstü -0,35185 0,23653 0,821 

Lise Ġlköğretim -0,19577 0,17928 0,963 

Önlisans -0,15494 0,11524 0,865 

Lisans -0,30895* 0,09970 0,023 

Lisansüstü -0,54762 0,19372 0,215 

Önlisans Ġlköğretim -0,04083 0,17805 1,000 

Lise 0,15494 0,11524 0,865 

Lisans -0,15402 0,09747 0,715 

Lisansüstü -0,39268 0,19258 0,562 

Lisans Ġlköğretim 0,11319 0,16841 0,999 

Lise 0,30895* 0,09970 0,023 

Önlisans 0,15402 0,09747 0,715 

Lisansüstü -0,23867 0,18370 0,937 

Lisansüstü Ġlköğretim 0,35185 0,23653 0,821 

Lise 0,54762 0,19372 0,215 

Önlisans 0,39268 0,19258 0,562 

Lisans 0,23867 0,18370 0,937 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

Tablo 20 incelendiğinde lise ve lisans mezunu olan çalıĢanların örgüte bağlılık 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Hangi eğitim grubundaki 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olduğunu tespit etmek amacıyla 

Tablo 21 incelendiğinde lisans düzeyinde eğitim almıĢ çalıĢanların örgütsel bağlılık 



114 

 

düzeylerinin lise düzeyinde eğitime sahip çalıĢanlardan daha yüksek olduğu 

görülmektedir. (µLisans=4,1614 > µLise=3,8524). 

Tablo 21: Örgütsel Bağlılık – Eğitim Durumu ĠliĢkisinde Tanımlayıcı 

Ġstatistikler 

Eğitim 

Durumu 
N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Ġlköğretim 27 4,0481 0,82619 0,15900 

Lise 84 3,8524 0,75912 0,08283 

Önlisans 41 4,0073 0,51303 0,08012 

Lisans 75 4,1613 0,48068 0,05550 

Lisansüstü 6 4,4000 0,42895 0,17512 

Toplam 233 4,0159 0,65282 0,04277 

Literatürde yer alan bazı araĢtırmalarda da çalıĢanların örgüte bağlılıklarının eğitim 

düzeyleri bakımından farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak, bu 

araĢtırmada elde edilen bulgular literatürde yer alan bu araĢtırma sonuçlarıyla tezatlık 

göstermektedir. Örneğin, Steers, eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters 

yönlü bir tespit etmiĢtir. Benzer Ģekilde, Morris ve Sherman 1981‟de örgütsel 

bağlılık ve eğitim düzeyi arasında ters yönlü bir iliĢki olduğuna dair bulgular elde 

etmiĢlerdir.  

H1: ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları çalıĢma süresine göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 22: Örgütsel Bağlılık – ÇalıĢma Süresi ĠliĢkisi Grup Varyanslarının 

Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

4,135 4 228 0,003 

Tablo 22‟de de görüldüğü üzere Levene testinin sonucunda elde edilen p değeri 

0,003 < 0,05 olduğundan çalıĢma süresi değiĢkeni için grup varyanslarının homojen 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda yine ANOVA testine alternatif olarak 

Welch ve Brown – Forsythe testleri uygulanmıĢtır. 

Tablo 23: Örgütsel Bağlılık – ÇalıĢma Süresi ĠliĢkisi Welch Testi Sonuçları 

 Statistic
a
 df1 df2 Sig. 

Welch 1,165 4 73,072 0,333 

a. Asymptotically F distributed. 
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Tablo 23‟de görüldüğü üzere p değeri 0,05‟ten büyük olduğundan H1 alt hipotezi 

reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢma süresine göre 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.Literatürde yer alan araĢtırmalarda 

hizmet süresinin devam bağlılığı ile iliĢkili olduğu ortaya konulmuĢtur. Bunun yanı 

sıra hizmet süresinin örgüte yönelik olumlu bir eğilimi ifade eden duygusal bağlılıkla 

da iliĢkili olduğu sonucuna da ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırmada bu sonuçları destekler 

nitelikte bir bulgu elde edilememiĢtir. 

5.11.3.2. Otel ÇalıĢanlarının ĠĢ Güvencesizliği Algılarının Demografik 

DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği düzeyinin cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterip göstermediğinin analiz edilmesi amacıyla, öncelikle, grupların 

varyanslarının eĢitliği Levene testi ile test edilmiĢtir. Levene testinde yer alan F 

istatistiğine ait p değerine bakılarak iki grubun varyanslarının eĢit olup olmadığına 

karar verilmiĢtir. Bu karara bağlı olarak bağımsız gruplar t – Testinde yer alan ilgili p 

değeri dikkate alınmıĢ ve H1 hipotezi kabul veya reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların 

algıladıkları iĢ güvencesizliği düzeyinin yaĢ, eğitim durumu ve çalıĢma süresine göre 

farklılık gösterip göstermediğinin analiz edilmesi amacıyla öncelikle, grupların 

varyanslarının homojenliği Levene testi ile test edilmiĢtir. Levene testinde yer alan p 

değerine bakılarak grup varyanslarının homojen olup olmadığına karar verilmiĢtir. 

Bu karara bağlı olarak tek yönlü varyans analizi (ANOVA) veya Welch ve Tamhane 

Ġkili Grup KarĢılaĢtırma Testi uygulanmıĢtır.   

H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği cinsiyetlerine göre farklılık 

göstermektedir. 

Tablo 24: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – Cinsiyet ĠliĢkisinin Analizinde Grup 

Ġstatistikleri 

 Cinsiyet N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

Mean 

ĠĢ 

Güvencesizliği 

Algısı 

Kadın 88 1,6682 0,84847 0,09045 

Erkek 145 2,0441 1,09175 0,09067 
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Tablo 25: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – Cinsiyet ĠliĢkisi Bağımsız Gruplar t – Testi 

Sonuçları 

 

Levene’s Test 

for Equality 

of Variances 

t – test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 

(2 – tailed) 

ĠĢ 

Güvencesizliği 

Algısı 

Equal 

variances 

assumed 

15,481 0,000 -2,763 231 0,006 

Equal 

variances  

not assumed 

  -2,936 217,192 0,004 

 

Tablo 25 incelenirken Levene testinin yer aldığı ilk sütun kontrol edildiğinde F 

istatistiğinin 15,481 ve p değerinin ise 0,000 olduğu görülmektedir. p değeri 0,05‟ten 

küçük olduğundan iki grubun varyanslarının eĢit olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Bu 

durumda t – testinin yer aldığı ikinci sütunda ikinci satırda yer alan p değerine 

bakılmıĢtır. Ġkinci satırda yer alan p değeri 0,004 olması nedeniyle H1 alt hipotezi 

kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tablo 24‟teki grup ortalamalarına bakıldığında 

kadın çalıĢanların ortalamasının 1,6682 erkek çalıĢanların ise 2,0441 olduğu 

görülmektedir.Buna göre, erkek çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının bayan 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğunu söylemek mümkündür. Bu sonuç, daha önce 

yapılan araĢtırma bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. Yapılan bazı araĢtırmalarda 

erkeklerin bayanlardan çok daha yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği algısı 

bildirdiklerine dair sonuçlar elde edilmiĢtir. Rosenblatt, Talmud ve Ruvio 1999‟da 

örneklemini öğretmenlerin oluĢturduğu araĢtırmalarında cinsiyetin iĢ 

güvencesizliğine ve diğer iĢ tutumlarına etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar iĢ 

güvencesizliği biçiminin ve algılanan iĢ güvencesizliği düzeyinin cinsiyete göre 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği yaĢlarına göre farklılık 

göstermektedir. 
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Tablo 26: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – YaĢ ĠliĢkisi Grup Varyanslarının 

Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1,468 3 229 0,224 

Tablo 26‟da görüldüğü gibi Levene testinin sonucunda p değeri 0,224 > 0,05 

olduğundan grupların varyanslarının eĢitliği kabul edilmiĢtir. Bu durumda tek yönlü 

varyans analizi yapabilmek için gerekli ön Ģart sağlanmıĢtır. 

Tablo 27: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – YaĢ ĠliĢkisi Tek Yönlü ANOVA Testi 

Sonuçları 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 4,206 3 1,402 1,350 0,259 

Within Groups 237,803 229 1,038   

Total 242,009 232    

Tablo 27‟de görüldüğü gibi tek yönlü varyans analizinin F değeri 1,350 ve buna 

karĢılık gelen p değeri 0,259 bulunmuĢtur. p değeri 0,05‟den büyük olduğundan H1 

alt hipotezi reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının yaĢlarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçtan farklı olarak, 

literatürde yer alan bazı araĢtırmalarda ise çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının 

yaĢlarına göre farklılık gösterdiğine dair bulgular elde edilmiĢtir. Örneğin, Van 

Vuuren ve diğerlerinin 1991‟de yapmıĢ oldukları araĢtırmada yaĢlı çalıĢanların daha 

yüksek seviyede iĢ güvencesizliği bildirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

Tablo 28: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Grup 

Varyanslarının Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

7,013 4 228 0,000 

Tablo 28‟de görüldüğü gibi Levene testinin sonucunda p değeri 0,000 < 0,05 

olduğundan tek yönlü ANOVA testinin ön Ģart sağlanamamıĢtır. Bu durumda 

ANOVA testine alternatif olarak Welch testi uygulanmıĢtır. 
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Tablo 29: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Welch Testi 

Sonuçları 

 Statistic
a
 df1 df2 Sig. 

Welch 5,075 4 35,620 0,002 

a. Asymptotically F distributed. 

Tablo 29‟da görüldüğü üzere p değeri 0,05‟ten küçük olduğundan H1 alt hipotezi 

kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının eğitim durumlarına göre 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu farklılığın hangi eğitim gruplarından 

kaynaklandığının tespit edilmesi için Tamhane‟s T2 testi uygulanmıĢtır. Tamhane 

ikili grup karĢılaĢtırma testi sonucu aĢağıdaki tabloda görülmektedir. 

Tablo 30: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Tamhane Ġkili 

Grup KarĢılaĢtırma Testi Sonucu 

(I) Eğitim 

Durumu 

(J) Eğitim 

Durumu 

Mean  

Difference  

(I – J) 

Std. Error Sig. 

Ġlköğretim Lise -0,33201 0,25338 0,888 

Önlisans 0,13785 0,25864 1,000 

Lisans 0,25304 0,23745 0,969 

Lisansüstü 0,60370 0,29101 0,408 

Lise Ġlköğretim 0,33201 0,25338 0,888 

Önlisans 0,46986 0,18723 0,129 

Lisans 0,58505
*
 0,15666 0,003 

Lisansüstü 0,93571
*
 0,22989 0,021 

Önlisans Ġlköğretim -0,13785 0,25864 1,000 

Lise -0,46986 0,18723 0,129 

Lisans 0,11519 0,16503 0,999 

Lisansüstü 0,46585 0,23567 0,534 

Lisans Ġlköğretim -0,25304 0,23745 0,969 

Lise -0,58505
*
 0,15666 0,003 

Önlisans -0,11519 0,16503 0,999 

Lisansüstü 0,35067 0,21220 0,777 

Lisansüstü Ġlköğretim -0,60370 0,29101 0,408 

Lise -0,93571
*
 0,22989 0,021 

Önlisans -0,46585 0,23567 0,534 

Lisans -0,35067 0,21220 0,777 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

 

 

 

 



119 

 

Tablo 30 incelendiğinde lise mezunu çalıĢanlar ile lisans ve lisansüstü mezunu olan 

çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Hangi eğitim grubundaki 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olduğunu tespit etmek amacıyla 

Tablo 31 incelendiğinde lise eğitimine sahip çalıĢanların algıladıkları iĢ 

güvencesizliği düzeyinin lisans ve lisansüstü düzeyde eğitim almıĢ çalıĢanlardan 

daha yüksek olduğu görülmektedir. (µLise = 2,2357 > µLisans = 1,6507, µLise = 2,2357 > 

µLisansüstü = 1,3000). Bu sonuca göre, lise mezunu çalıĢanların diğer çalıĢanlara göre 

potansiyel bir iĢ kaybına karĢı çok daha fazla tedirginlik duyduklarını söylemek 

mümkündür.  

H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliği çalıĢma süresine göre farklılık 

göstermektedir. 

Tablo 32: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – ÇalıĢma Süresi ĠliĢkisi Grup 

Varyanslarının Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3,391 4 228 0,010 

Tablo 32‟de görüldüğü üzere Levene testinin sonucunda elde edilen p değeri 0,010 < 

0,05 olduğundan çalıĢma süresi değiĢkeni için grup varyanslarının homojen olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda yine ANOVA testine alternatif olarak Welch ve 

testi uygulanmıĢtır.  

 

Tablo 31: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – Eğitim Durumu ĠliĢkisinde 

Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Eğitim 

Durumu 
N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Ġlköğretim 27 1,9037 1,13865 0,21913 

Lise 84 2,2357 1,16584 0,12720 

Önlisans 41 1,7659 ,87966 0,13738 

Lisans 75 1,6507 ,79191 0,09144 

Lisansüstü 6 1,3000 ,46904 0,19149 

Toplam 233 1,9021 1,02134 0,06691 
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Tablo 33: ĠĢ Güvencesizliği Algısı – ÇalıĢma Süresi ĠliĢkisi Welch Testi 

Sonuçları 

 Statistic
a
 df1 df2 Sig. 

Welch 1,567 4 73,186 0,192 

a. Asymptotically F distributed. 

Tablo 33‟de görüldüğü üzere p değerleri 0,05‟ten büyük olduğundan H1 hipotezi 

reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların algıladıkları iĢ güvencesizliğinin çalıĢma süresine göre 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.11.3.3. Otel ÇalıĢanlarının ĠĢten Ayrılma Niyetlerinin Demografik 

DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin cinsiyetlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğinin analiz edilmesi amacıyla, öncelikle, grupların varyanslarının eĢitliği 

Levene testi ile test edilmiĢtir. Levene testinde yer alan F istatistiğine ait p değerine 

bakılarak iki grubun varyanslarının eĢit olup olmadığına karar verilmiĢtir. Bu karara 

bağlı olarak bağımsız gruplar t – Testinde yer alan ilgili p değeri dikkate alınmıĢ ve 

H1 hipotezi kabul veya reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin yaĢ, 

eğitim durumu ve çalıĢma süresine göre farklılık gösterip göstermediğinin analiz 

edilmesi amacıyla öncelikle, grupların varyanslarının homojenliği Levene testi ile 

test edilmiĢtir. Levene testinde yer alan p değerine bakılarak grup varyanslarının 

homojen olup olmadığına karar verilmiĢtir. Bu karara bağlı olarak tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) veya Welch Testi ve Tamhane Ġkili Grup KarĢılaĢtırma Testi 

uygulanmıĢtır. 

H1: ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 34: ĠĢten Ayrılma Niyeti – Cinsiyet ĠliĢkisinin Analizinde Grup 

Ġstatistikleri 

 Cinsiyet N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

Mean 

ĠĢten  

Ayrılma 

Niyeti 

Kadın 88 1,5284 1,05960 0,11295 

Erkek 145 1,8793 1,37598 0,11427 
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Tablo 35: ĠĢten Ayrılma Niyeti – Cinsiyet ĠliĢkisi Bağımsız Gruplar t – Testi 

Sonuçları 

 

Levene’s Test 

for Equality of 

Variances 

t – test for Equality of Means 

 F Sig. t df 
Sig. 

(2 – tailed) 

ĠĢten  

Ayrılma 

Niyeti 

Equal 

variances 

assumed 

8,553 0,004 -2,051 231 0,041 

Equal 

variances  

not assumed 

  -2,184 218,152 0,030 

Tablo 35 incelenirken Levene testinin yer aldığı ilk sütun kontrol edildiğinde F 

istatistiğinin 8,553 ve p değerinin ise 0,004 olduğu görülmektedir. p değeri 0,05‟ten 

küçük olduğundan iki grubun varyanslarının eĢit olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Bu 

durumda t – testinin yer aldığı ikinci sütunda ikinci satırda yer alan p değerine 

bakılmıĢtır. Ġkinci satırda yer alan p değeri 0,030 olması nedeniyle H1 alt hipotezi 

kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin cinsiyetlerine göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tablo 34‟teki grup ortalamalarına bakıldığında 

kadın çalıĢanların ortalamasının 1,5284 erkek çalıĢanların ise 1,8793 olduğu 

görülmektedir.Buna göre, erkek çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin bayan 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğunu söylemek mümkündür. 

H1: ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri yaĢlarına göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 36: ĠĢten Ayrılma Niyeti – YaĢ ĠliĢkisi Grup Varyanslarının Homojenlik 

Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2,218 3 229 0,087 

Tablo 36‟da görüldüğü gibi Levene testinin sonucunda p değeri 0,087 > 0,05 

olduğundan grupların varyanslarının eĢitliği kabul edilmiĢtir. Bu durumda tek yönlü 

varyans analizi yapabilmek için gerekli ön Ģart sağlanmıĢtır. 
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Tablo 37: ĠĢten Ayrılma Niyeti – YaĢ ĠliĢkisi Tek Yönlü ANOVA Testi 

Sonuçları 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 3,340 3 1,113 0,682 0,564 

Within Groups 373,720 229 1,632   

Total 377,060 232    

Tablo 37‟de görüldüğü gibi tek yönlü varyans analizinin F değeri 0,682 ve buna 

karĢılık gelen p değeri 0,564 bulunmuĢtur. p değeri 0,05‟den büyük olduğundan H1 

alt hipotezi reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin yaĢlarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

H1: ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri eğitim durumuna göre farklılık 

göstermektedir. 

Tablo 38: ĠĢten Ayrılma Niyeti – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Grup Varyanslarının 

Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3,032 4 228 0,018 

Tablo 38‟de görüldüğü gibi Levene testinin sonucunda p değeri 0,018 < 0,05 

olduğundan tek yönlü ANOVA testinin ön Ģart sağlanamamıĢtır. Bu durumda 

ANOVA testine alternatif olarak Welch testi uygulanmıĢtır. 

Tablo 39: ĠĢten Ayrılma Niyeti – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Welch Testi Sonuçları 

 Statistic
a
 df1 df2 Sig. 

Welch 5,075 4 35,620 0,002 

a. Asymptotically F distributed. 

Tablo 39‟da görüldüğü üzere p değeri 0,05‟ten küçük olduğundan H1 alt hipotezi 

kabul edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin eğitim durumlarına göre 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu farklılığın hangi eğitim gruplarından 

kaynaklandığının tespit edilmesi için Tamhane‟s T2 testi uygulanmıĢtır. Tamhane 

ikili grup karĢılaĢtırma testi sonucu aĢağıdaki tabloda görülmektedir. 
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Tablo 40: ĠĢten Ayrılma Niyeti – Eğitim Durumu ĠliĢkisi Tamhane Ġkili Grup 

KarĢılaĢtırma Testi Sonucu 

(I) Eğitim 

Durumu 

(J) Eğitim  

Durumu 

Mean 

Difference 

(I – J) 

Std. Error Sig. 

Ġlköğretim 

 

Lise -0,01058 0,31653 1,000 

Önlisans 0,10208 0,34266 1,000 

Lisans 0,27704 0,30904 0,991 

Lisansüstü 0,78704 0,29155 0,108 

Lise 

 

Ġlköğretim 0,01058 0,31653 1,000 

Önlisans 0,11266 0,24798 1,000 

Lisans 0,28762 0,19895 0,804 

Lisansüstü 0,79762
*
 0,17052 0,000 

Önlisans 

 

Ġlköğretim -0,10208 0,34266 1,000 

Lise -0,11266 0,24798 1,000 

Lisans 0,17496 0,23835 0,998 

Lisansüstü 0,68496
*
 0,21518 0,026 

Lisans 

 

Ġlköğretim -0,27704 0,30904 0,991 

Lise -0,28762 0,19895 0,804 

Önlisans -0,17496 0,23835 0,998 

Lisansüstü 0,51000
*
 0,15619 0,021 

Lisansüstü 

 

Ġlköğretim -0,78704 0,29155 0,108 

Lise -0,79762
*
 0,17052 0,000 

Önlisans -0,68496
*
 0,21518 0,026 

Lisans -0,51000
*
 0,15619 0,021 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 40 incelendiğinde lisansüstü eğitime sahip çalıĢanlar ile lise, önlisans ve lisans 

mezunu olan çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. Hangi eğitim 

grubundaki çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek olduğunu tespit etmek 

Tablo 41: ĠĢten Ayrılma Niyeti – Eğitim Durumu ĠliĢkisinde 

Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Eğitim 

Durumu 
N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

Ġlköğretim 27 1,8704 1,45174 0,27939 

Lise 84 1,8810 1,36351 0,14877 

Önlisans 41 1,7683 1,27032 0,19839 

Lisans 75 1,5933 1,14400 0,13210 

Lisansüstü 6 1,0833 0,20412 0,08333 

Toplam 233 1,7468 1,27486 0,08352 
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amacıyla Tablo 41 incelendiğinde lisansüstü eğitime sahip çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin lise, önlisans, lisans düzeyde eğitim almıĢ çalıĢanlardan daha düĢük 

olduğu görülmektedir.(µLisansüstü = 1,0833 < µLisans = 1,5933,  µLisansüstü = 1,0833 < 

µÖnlisans = 1,7683, µLisansüstü = 1,0833 < µLise = 1,8810). Bu sonuca ulaĢılmasında 

lisansüstü eğitime sahip çalıĢanlardan oluĢan gruptaki gözlem sayısının az olmasının 

etkili olduğu düĢünülmektedir. 

H1: ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri çalıĢma süresine göre farklılık 

göstermektedir. 

Tablo 42: ĠĢten Ayrılma Niyeti – ÇalıĢma Süresi ĠliĢkisi Grup Varyanslarının 

Homojenlik Testi 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

3,577 4 228 0,008 

Tablo 42‟de görüldüğü üzere Levene testinin sonucunda elde edilen p değeri 0,008 < 

0,05 olduğundan çalıĢma süresi değiĢkeni için grup varyanslarının homojen olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda yine ANOVA testine alternatif olarak Welch ve 

testi uygulanmıĢtır. 

Tablo 43: ĠĢten Ayrılma Niyeti – ÇalıĢma Süresi ĠliĢkisi Welch Testi Sonuçları 

 Statistic
a
 df1 df2 Sig. 

Welch 0,794 4 71,118 0,533 

a. Asymptotically F distributed. 

Tablo 43‟de görüldüğü üzere p değerleri 0,05‟ten büyük olduğundan H1 hipotezi 

reddedilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin çalıĢma süresine göre farklılık 

göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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6. SONUÇ 

Örgütlerin stratejik hedeflerine ulaĢmalarında örgütün amaç ve değerlerini 

benimseyen, örgütün rekabet ortamında varlığını sürdürebilmesi ve baĢarıya 

ulaĢılması için istekli olarak çaba sarf eden ve kendisini örgütün ayrılmaz bir parçası 

olarak gören çalıĢanlara ihtiyacı vardır. Bu nedenle, çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

yüksek olması örgütler açısından büyük önem taĢımaktadır.  

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyini belirleyen en önemli değiĢkenlerden biri iĢ 

güvencesi algısıdır. ĠĢinin devamlılığına yönelik tehdit algılayan ve iĢini kaybetme 

konusunda endiĢe taĢıyan bir çalıĢanın örgütün geleceğini önemsemesini ve baĢarılı 

olabilmesine katkıda bulunabilmek için çaba göstermesini beklemek mümkün 

değildir. Nitekim yapılan araĢtırmalarda da yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği 

algısının düĢük düzeyde örgütsel bağlılık ile sonuçlandığı ortaya konulmuĢtur. 

Üyesi bulunduğu örgütte, iĢten çıkarılma endiĢesi taĢıyan ve çalıĢma koĢulları 

devamlılığı bakımından belirsizlik yaĢayan bir çalıĢan için o örgütün bir üyesi olmak 

da anlamını yitirmektedir. Bu durum çalıĢanın iĢten ayrılma niyeti içine girmesi ile 

sonuçlanmaktadır. ĠĢinin devamlılığı konusunda endiĢe duyan bir çalıĢan,stres 

kaynağı olan bu durumdan kurtulmak adına daha güvenilir istihdam olanakları 

sağlayan yeni bir iĢ aramayı tercih edecektir. AraĢtırma sonuçları da bu durumu 

destekler niteliktedir. Yapılan araĢtırmalarda iĢ güvencesizliği algısının iĢten ayrılma 

niyetinin yordayıcısı olduğu ortaya konulmuĢtur. ÇalıĢanın iĢten ayrılma niyeti 

içinde olması örgüt açısından olumsuz sonuçlar doğurabilecek istenmeyen bir 

durumdur.  

Bireyler demografik özellikleri bakımından benzerlik ve farlılıklar göstermektedirler. 

Bu araĢtırmada iĢ güvencesizliği algısı, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyetinin, 

çalıĢanların demografik özellikleri olarak ele alınan cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu ve 

örgütteki çalıĢma süresi bakımından farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin hipotez 

sınamalarında aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 
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Uygulama kapsamındaki otel çalıĢanlarının; 

 Örgütsel bağlılık düzeylerinin cinsiyete ve eğitim durumuna göre farklılık 

gösterdiği; kadın çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin erkek çalıĢanlara 

göre daha yüksek olduğu, lisans düzeyinde eğitim almıĢ çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeylerinin lise düzeyinde eğitime sahip çalıĢanlardan daha yüksek 

olduğu,  

 Örgütsel bağlılık düzeylerinin yaĢlarına ve örgütteki çalıĢma süresine göre 

farklılık göstermediği, 

 ĠĢ güvencesizliği algılarının cinsiyetlerine ve eğitim durumlarına göre 

farklılık gösterdiği;erkek çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının bayan 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu, lise eğitimine sahip çalıĢanların 

algıladıkları iĢ güvencesizliğinin lisans ve lisansüstü düzeyde eğitim almıĢ 

çalıĢanlardan daha yüksek olduğu, 

 ĠĢ güvencesizliği algılarının yaĢlarına ve örgütteki çalıĢma süresine göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği, 

 ĠĢten ayrılma niyetlerinin cinsiyetlerine ve eğitim durumlarına göre farklılık 

gösterdiği;erkek çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin bayan çalıĢanlara göre 

daha yüksek olduğu, lisansüstü eğitime sahip çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin lise, önlisans, lisans düzeyde eğitim almıĢ çalıĢanlardan daha 

düĢük olduğu,  

 ĠĢten ayrılma niyetlerinin yaĢlarına ve örgütteki çalıĢma süresine göre göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği, 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Yukarda açıklanan bilgiler ıĢığında, araĢtırma kapsamında incelenen üç temel 

değiĢkenin bazı demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterdiğini ve araĢtırmanın 

temel sonuçlarına iliĢkin bulgularda belirleyici olduğunu söylemek mümkündür. 

Temel amacı iĢ güvencesizliği algısı ve örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkilerin incelenmesiolan bu araĢtırmanın sonuçları literatürde yer alan 

araĢtırma sonuçlarını destekler niteliktedir. DeğiĢkenler arasındaki 
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iliĢkileriincelemek amacıyla gerçekleĢtirilen korelasyon analizi sonucunda her üç 

değiĢken arasında 0,01 düzeyinde anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir.  

ĠĢ güvencesizliği algısının örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç,Ashford ve diğerlerinin1989‟da iĢ güvencesizliği algısının, 

örgütsel bağlılık ve örgüte güven ile ters yönlü iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢtıkları 

araĢtırma sonucu ile tutarlılık göstermektedir. Bu sonuç, Rosenblatt ve Ruvio‟nun 

1996‟daki yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği algısının düĢük düzeyde örgütsel 

bağlılık ile sonuçlandığını tespit ettikleriaraĢtırma bulgularıyla da benzerlik 

göstermektedir.  

Örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Bu sonuç, iki değiĢken arasındaki iliĢkilerin incelendiği araĢtırmalarda elde edilen 

bulgularla tutarlılık göstermektedir. NitekimSteers‟in 1977‟de gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmada da örgütsel bağlığın iĢte kalma niyeti ve iĢte kalma arzusu ile iliĢkili 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Stumpf ve Hartman‟ın 1984‟te gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada da örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyetinin yordayıcısı olduğu 

belirlenmiĢtir. Davy ve diğerlerinin 1997‟de iĢ güvencesinin iĢten ayrılma 

düĢüncesine etkisini inceledikleri araĢtırmada da örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ĠĢ güvencesizliği algısının ile iĢten ayrılma niyeti aynı yönlü iliĢkili olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.Bu sonuç Ashford ve diğerlerinin 1989‟daki araĢtırmalarında elde 

ettikleri bulgularla tuturlılık göstermektedir.  Davy ve diğerleri de bu sonuca benzer 

yönde iĢ güvencesizliği algısının iĢten ayrılma niyetinin yordayıcısı olduğuna dair 

bulgular elde etmiĢlerdir. 

ĠĢ güvencesizliği algısı ve iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde örgütsel bağlılığın aracı 

rolünün belirlenmesinde Baron ve Kenny tarafından önerilen aracı değiĢken analizi 

yöntemi kullanıldığıbu araĢtırmada, çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının, örgütsel 

bağlılık aracılığıyla iĢten ayrılma niyetlerini açıklamada istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon analizi sonucunda örgütsel 

bağlılığın, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında aracı değiĢken 

rolüne sahip olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti bağımlı değiĢkenindeki 

değiĢimin % 20,1‟inin iĢ güvencesizliği algısı ve örgütsel bağlılık bağımsız 

değiĢkenlerindeki değiĢim ile açıklanabildiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Çoklu regresyon 
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analizi sonucunda bağımsız değiĢken etkisinin tamamen ortadan kalkmadığı 

belirlenmiĢtir. Bu sonuç bağlımlı değiĢken ve bağımsız değiĢkenarasındaki iliĢkide 

baĢka aracı değiĢkenlerin de varlığına iĢaret etmektedir. Buna göre, iĢ güvencesizliği 

algısı ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde örgütsel bağlılığın “kısmi aracı değiĢken” 

rolüne sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Bu araĢtırmada elde edilen sonuçlar, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında doğrudanbir iliĢki olduğunu ve bununla birlikte örgütsel bağlılık aracılığı ile 

dolaylı bir iliĢki olduğunu da göstermektedir. 

Bu araĢtırmada elde edilen bulguların otel çalıĢanları, yöneticileri ve bu konuda 

yapılacak diğer çalıĢmalara ıĢık tutacağı düĢünülmektedir. ĠĢ güvencesizliği algısı ve 

örgütsel bağlılık, konaklama iĢletmelerinde iĢ gücü devrinin en belirgin 

yordayıcılarından biri olan iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörler olarak 

belirlenmiĢtir. Sonuçlar, konaklama iĢletmelerinin, çalıĢanları için iĢ güvencesi 

sağlamalarının gereğini ve önemini vurgulamaktadır. Bu sonuca bağlı olarak 

konaklama iĢletmeleri yöneticilerine çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti içine 

girmelerinin önlenmesinde örgütsel bağlılığı kuvvetlendirici yöntem ve 

uygulamaların geliĢtirilmesi önerilebilir. ÇalıĢanların iĢ güvencesi bakımından endiĢe 

duymadıkları ve örgüte bağlılıklarının yüksek düzeyde tutulduğu koĢullarda, iĢten 

ayrılma niyetinin ve dolayısıyla iĢ gücü devrinin düĢük olacağı açıktır. Bu durum 

iĢletmenin etkili ve verimli olarak faaliyet göstermesine olumlu katkı sağlayacaktır.  

Bu araĢtırma, turizm sektöründe faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerindegerçekleĢtirilmiĢtir. Benzer araĢtırma bir araĢtırma hizmet sektörü 

dıĢında üretim ağırlıklı olarak faaliyet gösteren iĢletmelerde gerçekleĢtirildiğinde 

farklı sonuçlara ulaĢılabilir. Bunun yanı sıra araĢtırmanın örneklemi, turoperatörleri, 

seyahat acentaları, yiyecek – içecek iĢletmeleri ve diğer konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanlarını da kapsayacak Ģekilde geniĢletilebilir.  

AraĢtırma kapsamında uygulanan anket ileçalıĢanların yarı zamanlı ve tam zamanlı 

olmak üzere çalıĢma Ģekli ve belirli ve belirsiz süreli sözleĢme ile çalıĢma 

bakımından kadro durumubelirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma öncesinde iĢ 

güvencesizliği algısının ve örgütsel bağlılığın bu özellikler bakımından farklılık 

göstereceği düĢünülmüĢtür. Ancak uygulama sonrasında örneklemde yer alan yarı 

zamanlı ve belirli süreli çalıĢanların sayısının oldukça az olduğu belirlenmiĢtir. Bu 
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bağlamda, bu özelliklerinde değerlendirilebildiği farklı araĢtırmalarda 

gerçekleĢtirilmelidir. Ġstihdama ve çalıĢma koĢullarına iliĢkin diğer değiĢkenlerin 

dearaĢtırmaya dahil edilmesi, bu konularındaha kapsamlı olarak değerlendirilmesine 

yardımcı olacaktır. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

BÖLÜM A: DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

 

A1. Cinsiyetiniz: Kadın Erkek  

A2. YaĢınız: 18 - 27 28 - 37 38 - 47  48 ve üzeri 

A3. Eğitim Durumunuz: Ġlköğretim Lise Önlisans Lisans Lisansüstü 

A4. Medeni Durumunuz: Evli  Bekâr 

 

 
BÖLÜM B: ÇALIġMA ġEKLĠ 

 

B1. ÇalıĢtığınız Departman:  (Lütfen belirtiniz.) 

B2. Göreviniz: (Lütfen belirtiniz.) 

B3. Mevcut pozisyonunuzdaki çalıĢma süreniz:   .......... YIL .......... AY 

B4. ġu anda bağlı bulunduğunuz iĢletmedeki çalıĢma süreniz: .......... YIL .......... AY 

B5. ġu anda çalıĢmakta olduğunuz iĢletmedeki çalıĢma Ģekliniz: Tam Zamanlı Yarı Zamanlı (Part-time) 

B6. ġu andaki kadronuz (pozisyonunuz): Belirsiz Süreli (Kadrolu) Belirli Süreli (SözleĢmeli) 

 

BÖLÜM C: ANKET FORMU 

 

AĢağıdaki cümleler kiĢilerin çalıĢtıkları kurum hakkında çeĢitli duygu ve 

düĢüncelerini yansıtmaktadır. Lütfen bu cümlelere ġU ANDA ÇALIġTIĞINIZ 

KURUM açısından ne ölçüde katıldığınızı belirtiniz. Tercih ettiğiniz seçeneğin sağ 

yanındaki kutuyu iĢaretleyiniz. 

1. ÇalıĢtığım kurumun baĢarılı olabilmesine katkıda bulunabilmek için benden beklenenden 

daha fazla çaba göstermeye istekliyim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

2. ArkadaĢlarıma çalıĢtığım kurumun çalıĢılabilecek en iyi kurum olduğunu söylerim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

3. ÇalıĢtığım kuruma karĢı çok az sadakat hissediyorum. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

4. Bu kurumda çalıĢmayı sürdürmek için hemen hemen her türlü görevi kabul ederim. 
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Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

5. Kendi değerlerimle, çalıĢtığım kurumun değerlerinin çok benzer olduğunu düĢünüyorum. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

6. BaĢkalarına bu kurumun bir parçası olduğumu söylemekten gurur duyarım. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

7. Yaptığım iĢ aynı olduğu sürece baĢka bir kurumda da çalıĢabilirim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

8. Bu kurum, iĢ verimimin artması için beni gerçekten destekler. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

9. ġu anki durumumda meydana gelebilecek en ufak değiĢim, bu kurumdan ayrılmama 

neden olabilir. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

10. ĠĢe girerken incelediğim seçenekler arasında bu kurumu tercih ettiğim için çok 

memnunum. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

11. Bu kuruma sonuna kadar bağlı kalmak bana fazla bir yarar sağlamaz. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

12. Bu kurumun çalıĢanlarıyla ilgili önemli konularda yürüttüğü politikaları benimsemek bana 

çoğu zaman zor geliyor. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

13. ÇalıĢtığım kurumun geleceğini gerçekten önemsiyorum. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

14. Bana göre bu kurum çalıĢılacak kurumların en iyisidir. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

15. Bu kurumda çalıĢmaya karar vermek benim açımdan kesinlikle bir hataydı. 
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Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

16. Büyük bir olasılıkla yakın zamanda yeni bir iĢ aramaya baĢlayacağım. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

17. Tekrar tercih etme imkânım olsaydı, yine bu kurumda çalıĢmayı tercih ederdim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

18. Sıklıkla bu iĢten ayrılmayı düĢünüyorum. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

19. ġu anda iĢten çıkarılma tehlikesiyle karĢı karĢıya değilim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

20. Bu kurumda çalıĢmaya devam etmek istediğim sürece, bu kurumun çalıĢmak için sürekli 

ve sabit bir yer olduğuna eminim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

21. Geleceğimi düĢündüğümde, bu iĢyeri için fazla çalıĢmak anlamsız geliyor. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

22. Mevcut iĢ yerimde iĢ güvencesi konusunda tedirginim. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

23. ĠĢten çıkarılma ihtimalimin olduğunu düĢünüyorum. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

24. Üç ay sonra da büyük bir olasılıkla bu iĢte çalıĢıyor olacağım. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

 

25. Bu kurumdaki geleceğimle ilgili endiĢelerim var. 

Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   

 

26. ĠĢ güvencem ile ilgili endiĢelerim var. 
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Kesinlikle 

katılıyorum 
  

Kısmen 

katılıyorum 
  Kararsızım   

Kısmen 

katılmıyorum 
  

Kesinlikle 

katılmıyorum   
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