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I 
 

ÖZET 

 

Günümüz rekabet şartlarında örgütlerin amaç ve hedeflerini 

gerçekleştirmesinde ve varlıklarını devam ettirebilmeleri için en önemli faktör insan 

kaynağıdır. Kıyasıya rekabetin olmadığı hizmet amaçlı organizasyonlarda da 

durumun böyle olup olmadığı tartışılmaktadır. Örgüt içinde meydana gelen 

faaliyetlerde insan kaynaklarının oynadığı yönetim rolü büyüktür. Örgütlerin insan 

kaynaklarını etkin bir şekilde kullanarak çalışanlarını destekleyecek, bağlılıklarını 

arttıracak, motive edecek faktörler bulması, geliştirmesi ve sürekli uygulaması 

gerekmektedir. Böylelikle hizmet çıktı kalitesinin arttırılmasının mümkün olup 

olmayacağı araştırılmalıdır. Çalışmanın amaçlarından biri, örgütsel desteğin çalışan 

performansına etkisinde ayarlayıcı bir rol üstlenen örgütsel bağlılığın etkisinin olup 

olmadığının araştırılmasıdır. 

İş dünyası ve rekabet piyasasında bir örgütün avantaj elde etmesi için 

çalışanlarına kendini yetiştiren ve öğrenen bir kimlik kazandırması gerekmektedir. 

Bütün dünyadaki benzer çalışmalarla paralel olarak bizim çalışmamızda da örgütlerin 

rekabette avantaj sağlaması, çevresel faktörlere ayak uydurabilmesi öncelikle örgütün 

çalışanlarına sağladığı kısmi desteğe, sonrasında da örgüt çalışanlarının 

bağlılıklarına ve sonuç olarak performansına bağlı olduğu görülmektedir. Bu 

bağlamda örgüt çalışanlarının kendilerini değerli hissetmeleri ve performanslarını 

arttırmaları için örgütsel desteği arkalarında hissederek örgütlerine bağlılık duymaları 

gerekmektedir.  Bu üç kavram birbirinden farklı gözükse de aslında birbirileri ile iç içe 

geçmiş ve ayrı düşünülemeyecek kadar birbirleriyle bağlantılı kavramlardır.  

Çalışmanın birinci bölümünde örgütsel destek ve çalışanlar üzerinde önemli rol 

oynayan örgütsel desteği oluşturan alt unsurlara yer verilmiştir. İkinci bölümde 

örgütsel bağlılık kavramına ve örgütsel bağlılığın önemi, unsurları ve örgütsel 

bağlılığa etki eden faktörlere yer verilmiştir. Üçüncü bölümde örgütsel destek, örgütsel 

bağlılık ve çalışan performansı arasındaki ilişkiler ele alınmıştır. Son bölüm olan 

dördüncü bölümde ise TBMM Milli Saraylar çalışanları üzerinde yapılan bir araştırma 

çerçevesinde elde edilen bulgulara yer verilmiştir. Yöneticilere ve bundan sonraki 

araştırmacılara yönelik bazı veri ve öneriler elde edilmiştir. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Destek, Çalışan Performansı, 

Yönetici Desteği, Kamu Sektörü 



II 

 

SUMMARY 

 

Human resource is the most essential factor of the organizations to accomplish 

their objects, goals and to continue their existence. Human resources function plays 

the main administrative role for the activities taking place inside the organization. The 

organizations need to find the factors to support the employees to strengthen their 

commitment, motivation by using human resources continuously and effectively.  

An organisation must train its own employees and get them to create a 

learning organization member identity to gain competitive advantage in market. To 

gain competitive advantage and to keep pace with environmental factors depends 

primarily on organizational support and consequently employee commitment and 

performance for the organization. In this respect, the employees of organization need 

to feel organizational support and be committed to increase their performance. 

Although these three terms seem independent, actually they interact so it is safe to 

say that they are embedded. 

For this reason, the main objective of this study is to research whether the 

organization commitment has a moderator role on the effect of organizational support 

to the employees’ performance. 

In the first part of the study, organizational support and integral parts which 

important role on the organizational support on the employees were dealt with. In the 

second part, the organizational commitment concept, its importance, components and 

the factors affecting organizational commitment were mentioned. In the third part of 

the study, the relations between the terms “commitment” and “organizational support” 

considering employees’ performance was an outcome. In the last namely the fourth 

part of the study, the findings of the survey between the employees of “TBMM National 

Palaces” were presented. 

 

Key words: Organizational Commitment, Organizational Support, 

Employee’s Performance, Supervisor Support, Public Sector
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GİRİŞ 

 

Rekabetin hızla büyüdüğü günümüz dünyasında örgütler amaç ve hedeflerini 

gerçekleştirmeye çalışırken, aynı zamanda faaliyetlerini başarılı bir şekilde planlamak 

ve yürütebilmek için insan kaynaklarını etkin bir şekilde yönetmek zorundadırlar. 

Günümüzde özellikle hızla büyüme ivmesi yakalayan iş dünyasında yaşanan 

teknolojik gelişmeler, yoğun rekabet piyasası göz ardı edilemeyecek bir boyut 

kazanmıştır. Örgütlerin üretim ve yönetim noktasında inovasyon yapma ihtiyaçlarının 

ortaya çıkmasıyla birlikte örgütün yapı taşı olan çalışanlar için de onları 

destekleyecek, motivasyonlarını yükseltecek, bağlılıklarını kuvvetlendirecek ve 

performanslarını yükseltecek bilimsel bir temele dayalı olarak çalışmalar ve 

iyileştirmeler yapılması gerekliliği ortaya çıkmaktadır. 

Bu yüzden örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı kavramları 

önemi nedeniyle literatürde araştırmaya konu olan kavramlar arasında yer almaktadır. 

Günümüz iş dünyasında bulunan örgütler çalışanlarını etkin, verimli bir noktada 

görmek istemektedirler. Bu yüzden çalışanların arkasında destekleyici bir güç olarak 

kendilerini gösterirler. İnsan kaynaklarına yatırım yapan bilimsel olarak yöneten 

örgütlerin günümüzde bulundukları iş sektörlerinde ve rakipleri ile olan rekabette daha 

başarılı ve üstün oldukları söylenebilmektedir. Çalışanına önem veren, sosyal ve 

ekonomik açıdan destekleyen, düşüncelerine önem veren, yaptıkları işe saygı 

gösteren örgütlerin bu uyguladıkları stratejik planlı hareketle çalışanların örgütlerine 

olan bağlılık duygusunu arttıracağı bunun neticesinde çalışanın iş performansını 

yükselteceğini göz ardı etmek mümkün değildir. Bu yüzden örgütsel destek, örgütsel 

bağlılık ve çalışan performansı kavramlarının birbirleriyle ilişkisinin olmadığını 

düşünemeyiz.  

Örgütsel desteğin çalışan üzerinde örgüte bağlılık oluşturmadan performansa 

bir etkisinin yüksek olmadığı düşünülen bu çalışmada amaç örgütsel bağlılığın bir 

aracı faktör olarak örgütsel destek ve çalışan performansı ilişkisini ortaya koymaktır.  

Çalışmada ilk olarak örgütsel destek kavramı ele alınmış ve çalışanların 

arkasında bir örgütsel destek olduğunu gösteren yönetici desteği, örgütsel ödüller ve 

çalışma koşulları, kişisel özellikler, iş yaşam dengesi, örgütsel vatandaşlık gibi alt 

başlıklara yer verilmiştir. Sonrasında Örgütsel bağlılık kavramı ele alınarak önemi 

açıklanmıştır. Örgütsel bağlılığı oluşturan unsurlar duygusal, devamlılık ve normatif 

bağlılıklar alt başlık olarak açıklanmıştır. Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili son olarak 

kişisel, örgütsel ve örgüt dışı gibi örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler ele alınmıştır.  
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Bu kavramların gerekli açıklamalarından sonra çalışan performansının bir sonuç, çıktı 

olduğu düşünülerek üçüncü bölümde bu üç kavramın birbiri ile olan ilişkisine yer 

verilmiştir.  

Çalışmanın son bölümü olan dördüncü bölümde, “Kamuda Örgütsel Etkililik 

Modeli: TBMM Milli Saraylar ’da Bir Uygulama” başlığı ile yapılan araştırma sonucu 

elde edilen bulgular, istatistiki yöntemler kullanılarak analiz edilmiş analiz sonuçları 

yorumlanmıştır. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL DESTEK KAVRAMI 

 

Örgütsel destek, çalışanların ihtiyaçlarının karşılanması ve gösterdikleri 

çabaların değerlendirilmesi, bu çabaların sonucunda çalışan mutluluğunun 

önemsenmesi, değer verilmesi inancını ifade ettiği söylenebilmektedir.1 

Örgütsel destek genel olarak örgütün iş görenlere olan bağlılıdır. Örgüt, 

çalışanlarına karşı başka davranış türlerine girme takdirine sahip olsa da, 

çalışanlarına iyi davranmayı tercih etmesi durumunda iş görenler çalıştıkları örgütün 

kendilerini destekledikleri sonucuna vardıkları belirtilmektedir. Çalışanlar tarafından 

algılanan bu örgütsel desteğin hem çalışan hem de örgüt için olumlu sonuçlar 

doğuracağı düşünülmektedir.2 

Örgütsel desteğe önem veren örgütlerde, çalışanların kişiliğine önem verilmesi, 

çalışanların görüş ve önerilerine değer verilmesi ve yaptıkları işlere saygı gösterilmesi 

gibi politika ve tutumlar sergilenmesi, örgütlerin ve çalışanların geleceği için önem 

taşımaktadır. Çünkü çalışanların üyesi oldukları örgüt tarafından takdir gördüğünü, 

değer gördüğünü, beğenildiğini ve çalıştıkları örgüt için yararlı, gerekli olduğunu 

hissetmesi çalışanının üyesi olduğu örgüt ile bütünleşmesini sağlayacağı 

belirtilmektedir. Örgüt geleceği açısından oluşmuş olan bu uyum ve düzenin örgütün 

verimliliğini ve etkinliğini etkileyebileceği düşünülmektedir.3 

Örgütler çalışanlarına sağladıkları örgütsel destekle, onların emeklerinin 

farkında olduklarını, mutluluklarını önemsediklerini ifade etmektedirler. Böylelikle 

çalışanların ihtiyaç duydukları ait olma hissi ve saygı görme gibi duygularını 

karşıladıkları düşünülmektedir.4 

Sonuç olarak güçlü bir örgütsel destek anlayışına sahip olan çalışanlar, 

örgütlerinin vermiş oldukları emeklerine değer verdiğini, iş konusunda endişe duyma 

ve iş, sosyal yaşantılarında sorunlarla karşılaştıklarında destek göreceklerine 

inanmaktadırlar. Örgütsel desteğin çalışan tutum ve davranışları ile olumlu ilişkide 

olduğu söylenmektedir.5 

                                                
1 Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, 1986, 
500-507, s. 500. 
2 Gül Eser, “Güven Eğiliminin Algılanan Örgütsel Destek Üzerine Etkisi”, Marmara Üniversitesi İktisadi 
Bilimler Dergisi, 2011, Cilt:30, 365-376, s. 367. 
3 Suna Köse ve Sevgi Gönüllüoğlu, “Örgütsel Desteğin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisini Belirlemeye 
Yönelik Bir Araştırma”, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, 85-94, s. 87.  
4 Hüseyin Yılmaz ve A. Şahin Görmüş, “Stratejik Girişimciliğin Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel 
Öğrenme Üzerine Etkilerinin Araştırılması” , Journal of Yaşar University, 2012,  4483-4504, s. 4488. 
5 Meltem Karayel vd., “Örgütsel Destek, Sosyal Destek ve Lider Desteğinin İş Performansına Etkisinde 
Lider-Üye Etkileşiminin Aracılık Rolü”, İşletme Fakültesi Dergisi, 2018, 19 (2), 301-333, s. 303. 
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1.1. ÖRGÜTSEL ADALET 

 

Örgütsel adalet, örgütsel kaynakların adaletli olarak çalışana dağıtımını bu 

dağıtımın belirlenmesinde kullanılan prosedür, yol ve yöntemler yürütülürken oluşan 

çalışan davranışlarının nasıl olması gerektiği ile ilgili kurallar ve sosyal normlar ile izah 

edilmektedir.6 

 Çalışanlar çalıştıkları örgütün hedeflerini gerçekleştirirken sarf ettikleri 

çabalarının karşılığını adaletli olarak hak ettikleri şekilde verilmesini isterler. Örgütsel 

adaletin örgütün verimli şekilde işlevlerini yerine getirmesi ve çalışanların kişisel 

doyum yaşayabilmeleri için güçlü faktör olduğu söylenebilmektedir. Örgütsel adalet 

çalışan veriminin artmasında da bir faktör olarak belirtilmektedir. Örgütsel adalet, 

çalışanların örgüt için fedakârlık göstermeleri, çalışanların örgüte ve yöneticilerine 

bağlılık duymaları ve çalıştıkları örgütü sahiplenmeleri noktasında da bir etken olduğu 

ilgili çalışmada belirtilmektedir. Bu durumun da örgüt yöneticilerinin, çalışanlara 

adaletli bir şekilde yaklaşmalarına neden olabileceği söylenebilmektedir. Böylelikle 

örgütsel adaletin çalışanlar ve yönetim arasında ilişki bağını kuvvetlendireceğini ve 

örgütün gelişmesi konusunda katkı sağlayacağı savunulmaktadır.7 

Örgütsel adaletin, örgütler içinde tüm çalışanlar arasında olumlu davranışlara 

yol açabileceği öngörülmektedir. Örgütsel adalet, iş gören ve yönetimin uyum ve 

güvene dayalı sağlıklı ilişkiler geliştirmesini sağlayabileceği ilgili çalışmada 

vurgulanmaktadır. Ayrıca örgütlerin içinde yaşanan adaletsizliklerin, örgütlerin 

hedeflediği amaçlara ulaşmasını zorlaştıran, örgüt içinde hırsızlık, çalışanlar arasında 

saldırganlık gibi olumsuz davranışlara yol açabilecek bir etken olarak 

gösterilmektedir.8 

Örgütsel adalet, ilgili çalışmada dağıtım adaleti, işlemsel adalet, etkileşim 

adaleti şeklinde üç boyutlu olarak kabul gördüğünü ifade etmektedir. Dağıtım adaleti; 

çalışanların örgütleri içinde elde ettikleri ödül ve kazanımların adil olarak dağıtımına 

dair algı olarak tanımlanmaktadır. İşlemsel adalet; çalışanların örgüt içindeki 

kazanımlarının dağıtım sürecinin adilliği olarak, etkileşim adaleti ise çalışanlar arası 

davranışların niteliği olarak tanımlanmaktadır.9 

                                                
6 Robert Folger and Russell Cropanzano, Organizational Justice and Human Resource 
Management, SAGE Publications, London, 1998, p.110-111. 
7 İrem San ve Murat Yalçıntaş, “Örgütsel Adalet İle Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkinin Belirlenmesine 
Yönelik Ampirik Bir Çalışma”, Uluslararası İktisadi ve İdari İncelemeler Dergisi, 2017, 503-514, s. 
504. 
8 Necmettin Cihangiroğlu ve Ali Yılmaz, “Çalışanların Örgütsel Adalet Algısının Örgütler için Önemi”, 
Sosyal Ekonomik Araştırmalar Dergisi, 2010, 194-213, s. 199. 
9 Ferudun Sezgin ve Yılmaz Yıldızhan, “Örgütsel Adalet ile İş Doyumu Arasındaki İlişki: Eğitim 
Teknolojileri Genel Müdürlüğü Örneği” , Milli Eğitim Dergisi, 2013, 220-235, s. 221. 
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Sonuç olarak çalışanlar üyesi oldukları örgütlerindeki tüm bireylerin adil olarak 

davrandıklarını, ortaya çıkan tüm fayda ve avantajların adil olarak dağıtıldığını 

düşünürlerse ortaya olumlu yönde bir örgütsel adalet algısı çıkabileceği 

vurgulanmaktadır.10 

1.2. YÖNETİCİ DESTEĞİ 

 

Yönetici desteği, çalışanların iş konusunda teşvik edilmesi, çalışanlara iş 

konusunda destek olunması ve yaşadıkları sorun, problemlerle yakın olarak 

ilgilenilmesi şeklinde tanımlanmaktadır. Literatürde bulunan tanımlar genel 

değerlendirildiğinde örgüt çalışanlarının algıları açısından üstlerinde bulunan 

yöneticilerinden, örgüt içinde yaptıkları işlerle ilgili tüm konularda yardım ve destek 

görme olarak söylenebilmektedir.11 

Yönetici desteğinin, çalışanlara iş tatmini, motivasyon ve performans 

noktasında olumlu katkılar sağlayabileceği söylenmektedir. Çalışan motivasyonunun, 

iş tatmini ve performansı yükselten bir unsur olduğu söylenebilmektedir. Çalışan 

bakımından algılanan yönetici desteği ile örgütün çalışana verdiği destek arasında hiç 

bir fark olmadığı bu nedenle örgütün çalışana verdiği destek ile yöneticinin çalışana 

verdiği desteğin bağlantılı olduğu belirtilmektedir.12 

Çalışan tarafından algılanan yönetici desteği ile iş noktasından bakıldığında 

performans, tatmin, örgütsel destek ve bağlılık gibi unsurlarla pozitif; tükenmişlik 

duygusu ile negatif ilişkili olduğu ilgili çalışmada belirtilmektedir.13 

1.3. ÖRGÜTSEL ÖDÜLLER ve ÇALIŞMA KOŞULLARI 

 

Örgütsel ödüller arasında çalışanlar için önemli, çalışma koşulları, ödüller, 

maaş, iş güvencesi, terfi, tanınma, otonomi, strese neden olan iş rolleri, eğitim gibi 

unsurların olduğu söylenebilmektedir. Çalışanlar için önemli olan bu unsurların farklı 

oran ve düzeyde de olsa örgütsel desteği etkileyebileceği savunulmaktadır. 

Çalışanların, iş yerlerinde ki emeklerinin örgüt tarafından tanınmasının, emeklerinin 

karşılığında maaş, terfi gibi örgütsel ödüllerin çalışanlara sunulmasının çalışanlara 

emeklerinin boşuna gitmediğini gösterebileceği söylenebilmektedir. Çalışanların bu 

                                                
10 A. Begüm Ötken, “Algılanan Örgütsel Destek ve Psikolojik Sahiplenme Arasındaki İlişki ve Bu İlişkide 
Örgütsel Adaletin Rolü”, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2015, Cilt:33, 113-140, s. 121. 
11 Cenk Aksoy, “Çalışanlarda Adalet ve Yönetici Desteği Algısının Güven Oluşumundaki Rolü”, Journal 
of Aviation, 2017, Cilt:1, 8-17, s. 10. 
12 Meral Bektaş ve Şerife Karagöz, “Algılanan Örgütsel Desteğin Yardım Etme Davranışına Etkisinde 
Yönetici Desteğinin Aracılık Rolü”, Uluslar Arası İktisadi ve İdari İncelemeler Dergisi, 2018, 183-200, 
s. 186. 
13 Tevfik Uzun, “Okullarda Algılanan Örgütsel Adalet, Yönetici Desteği ve Örgütsel Özdeşleşme 
Arasındaki İlişki”, Trakya Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, 2018, Cilt:8, 776-789, s. 779. 
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düşüncesinin motivasyonlarını güçlendirerek ve performanslarını yükselterek 

algıladıkları örgütsel destek seviyelerini olumlu yönde etkileyebileceği de 

savunulmaktadır.14 

Çalışma koşullarının, örgütsel destek algısında da bir etken olduğu 

söylenmektedir. Çalışanların işten çıkarılma korkusu olmadan çalışmalarının, örgütsel 

destek algılarını olumlu yönde artırarak örgütle bütünleşme ve özdeşleşmelerini 

kolaylaştıracağı savunulmaktadır. Otonomi, örgütün iş görenlere yaptıkları işlerinin 

nasıl yapacaklarına dair alan tanıması ve güvenmesi olarak ilgili çalışmada 

tanımlanmaktadır. Yönetim olarak iş görenlerine otonomi sağlayan örgütlerde çalışan 

tarafından algılanan örgütsel destek seviyesinin yüksek olacağı belirtilmektedir. Örgüt 

tarafından yetilerinin değerli görüldüğünü hisseden çalışanların otonom sistemi 

uygulayan örgütlerde kendilerini daha özgür hissedecekleri belirtilmektedir. Böylelikle 

çalışanların karar verme süreçlerine müdahil olarak örgüt amaçlarını 

benimseyecekleri vurgulanmaktadır. İlgili çalışmada ayrıca çalışanların iş yaparken 

strese neden olan unsurların, örgüt kontrolünde bulunan nedenlerden dolayı olması 

durumunda çalışanların örgütsel destek düzeylerinin olumsuz yönde etkilenebileceği 

de belirtilmektedir. Örgüt tarafından çalışanlara eğitim fırsatları sunulması, 

çalışanların gelişimine olanak sağlanması, izin verilmesi algılanan örgütsel destek 

seviyelerini olumlu yönde yükselteceğine de söylenmektedir. Bir diğer çalışma koşulu 

olarak da örgüt büyüklüğü sayılmaktadır. Çalışanların büyük örgütlerde kendilerini 

değersiz hissedebilecekleri söylenmektedir. Kuralların sıkı bir şekilde işlemekte 

olduğu örgütlerde, çalışanların örgütün amaçlarını sahiplenme noktasında zorluk 

çekecekleri dolayısıyla buda çalışan noktasında örgütsel destek seviyesini olumsuz 

yönde etkileyeceği çalışmada belirtilen bir diğer unsur olarak karşımıza çıkmaktadır.15 

1.4. KİŞİSEL ÖZELLİKLER 

 

Örgütsel desteği etkileyen bir faktör olarak gösterilen kişisel özellikler, ilgili 

alanyazıda yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi ve hizmet süresi olarak belirtilmektedir. 

Cinsiyet faktöründe, çalışanlar için örgütsel destek algı düzeylerinin farklılık gösterdiği 

ileri sürülmektedir. Kadın çalışanların, üyesi oldukları örgütlerde diğer iş arkadaşları 

ve yönetim ile olan ilişkileri, erkek çalışanların ise örgütün sunduğu kişisel gelişim 

olanakları ve yapılan işler karşılığında verilen ödülleri personel açısından daha 

                                                
14 Caroline Aube vd., “Perceived Organizational Support and Organizational Commitment: the 
Moderating Effect of Locus of Control and Work Autonomy”, Journal of Managerial Psychology, 2007, 
22 (5), 479-495, s. 479. 
15 Ediz Engin, İş Görenlerin Örgütsel Destek Algılamalarının İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Üzerine 
Etkileri, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Trakya Üniversitesi, Edirne, 2015, s. 33 (Yayımlanmış Doktora Tezi). 
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destekleyici buldukları ileri sürülmektedir. Yaş faktöründe, yaşlı çalışanların genç 

çalışanlara göre örgütsel destek algılarının farklılık göstereceği yaşlı çalışanların 

algıladıkları örgütsel destek düzeylerinin genç çalışanlara göre düşük olduğu 

belirtilmektedir. Hizmet süresi faktöründe, uzun yıllar örgütlerinde hizmet veren 

çalışanların algıladıkları örgütsel destek seviyelerinin yüksek olacağı belirtilmektedir. 

Eğitim düzeyi faktöründe ise, ilgili alanyazıda iki görüşe yer verilmiştir. İlk olarak eğitim 

seviyesi ve örgütsel destek arasında olumlu yönde bir etkileşim olduğu söylenirken, 

ikinci olarak da eğitim seviyesi düşük olan çalışanların eğitim seviyesi yüksek olan 

çalışanlara göre algıladıkları örgütsel destek seviyelerinin yüksek olduğu belirtilmiştir. 

Neden olarak da çalışanların eğitim düzeylerinin yükselmesi durumunda 

beklentilerinin artacağı şeklinde yorumlanmıştır. Eğitim düzeyi insanların hayata bakış 

açılarını, değer ve algılarını etkileyen önemli bir özellik olarak nitelendirilmektedir.16 

1.5. İŞ YAŞAM DENGESİ 

 

İş yaşam dengesi, çalışanın iş hayatında ve aile, sosyal yaşamında meydana 

gelen ihtiyaçlarını uyumlu bir şekilde düzene sokması ve denge sağlaması olarak 

ifade edilebilmektedir. Çalışanın hem aile hem de iş sorumluluklarını sorunsuz yerine 

getirmesi olarak da tarif edilebilmektedir. İş yaşam dengesizliği durumunda çalışanın 

aile yaşamı ile iş hayatı birbirini olumsuz yönde etkilemektedir. Bu olumsuz yönde 

etkilenen durumlarda bunun çalışana, aileye, toplum ve örgüte maliyeti yüksek 

olabileceği öngörülmektedir. İş yaşam dengesizliğinin artması iş tatminin azalmasına, 

organizasyonel bağlılık noktasında problemlere neden olabileceği belirtilmektedir.17 

İlgili çalışmada iş yaşam dengesini açıklayan kuramların neler olduğuna ve 

açıklamalarına yer verilmiştir.  

 Akılcı bakış açısı kuramı 

 Taşma kuramı 

 Telafi kuramı 

 Katkı kuramı 

 Çatışma kuramı 

İlgili alanyazıda akılcı bakış açısı kuramı, çalışanların iş yaşam dengesizliği 

yaşamalarının nedeni olarak sınırlı zaman olması varsayımına dayandırılmıştır. 

Taşma kuramı, kişilerin iş ve aile yaşantılarının birbirlerine girmesi ve etkilenmesi 

                                                
16 Ömer Çınar, Yapısal Eşitlik Modellemesi ile İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık, Örgütsel Destek ve Örgütsel 
Adaletin Örgütsel Çıktılar Üzerindeki Etkisinde Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Rolü, Sosyal Bilimler 
Enstitüsü, Kahramanmaraş Sütçü İmam Üniversitesi, Kahramanmaraş, 2013, s. 61 (Yayımlanmış 
Doktora Tezi). 
17 Gülşah Karavardar, “İş Yaşamında Farkındalık: İş-Aile Dengesi ve İş Performansı ile İlişkisi”, Yönetim 
ve Ekonomi Araştırmaları Dergisi, 2015, Cilt:13, 186-199, s. 188. 
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kuramı olarak belirtilmektedir. Telafi kuramı için ise kişilerin iş hayatı ve iş dışındaki 

hayatları arasında bir ilişki olduğuna dikkat çekerek yorumlamaktadır. Kuramın bu iki 

hayatın anlamlı ve tatminkâr bir şekilde yaşama noktasında eksik yanları telafi etme 

çabası göstermeyi ifade ettiği belirtilmektedir. Katkı kuramı için, örgütsel ve kişisel 

unsurların çalışanın yaşamındaki doyum noktalarını etkilediğine dikkat çekmektedir. 

Son olarak çatışma kuramı için ise kişilerin iş veya aile yaşamındaki rolün tek başına 

çatışmaya yol açmayacağına, çatışmaya neden olan asıl rollerin kişinin üstlendiği 

sorumlulukların kişiler üzerinde uyumsuz talep meydana getireceği şeklinde 

belirtilmektedir.18 

1.6. ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK 

 

Örgütsel vatandaşlık; çalışanların yaptıkları iş ve görevlerinde olmayan, 

yapmadıklarında çalışana herhangi bir cezai işlemi olmayan, çalışanın kendi tercihi 

ile gerçekleştirdiği örgüt içindeki iş işleyişine faydası olan davranışlar olarak 

tanımlanabilmektedir. Örgütsel vatandaşlığı örneklendirecek olursak çalışma 

ortamında iş ile alakalı arkadaşlarına destek olma, iş ortamının tertipli olması 

konusunda katkı sağlama, örgüt kaynaklarını koruma, örgüt ve yönetim hakkında 

örgüt dışında pozitif yönde konuşma gibi olumlu davranışlar sıralanabilir.19 

Organ (1988), örgütsel vatandaşlığı beş boyut şeklinde gruplandırmış ve bunları 

özgecilik, vicdanlılık, nezaket, sivil erdem, centilmenlik şeklinde sıralamıştır.20 

Özgecilik: Çalışanların iş ortamında karşılaştıkları sorunlar karşısında gönüllü olarak 

iş arkadaşlarına yardımda bulunması şeklinde tanımlanmaktadır.21 

Vicdanlılık: Örgüt çalışanlarının onlardan beklenen asgari davranışlarının ötesinde 

gönüllü olarak örgüt için davranış göstermelerini ifade etiği şeklinde söylenmektedir.22 

Örneğin İşe devamlılık ve mola sürelerine uymayı verebiliriz. 

Nezaket: Kelime anlamı olarak kişilerin birbiri ile saygılı, kibar şekilde davranmasını 

ifade ettiği söylenebilir. Örgütsel anlamda baktığımızda örgüt içinde yaşanan 

                                                
18 Seray Gülertekin Genç vd., “Otel İşletmelerinde Duygusal Zekanın İş Stresi ve İş Yaşam Dengesi 
Üzerindeki Etkisi”, Yaşam Bilimleri Dergisi, 2016,  2 (1) 97-112, s. 101. 
19 C. Merve Tokel, “İş Tatmini ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı”, Ekonomi, İşletme ve Yönetim 
Dergisi, 2017, Cilt:1, 145-157, s.149. 
20 Dennis Organ, “The Good Soldier Syndrome”, Organizational Citizenship Behavior, Massachusetts, 
1988. 
21 Emrah Tokgöz ve O. Aytemiz Seymen, “Örgütsel Güven, Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel 
Vatandaşlık Davranışı Arasındaki İlişki”, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 
2013, 61-76, s. 64. 
22 Y. Kağan Yasım ve Ufuk Işık, “Yapısal Güçlendirmenin Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Üzerine Etkisi”, 
Ordu Üniversitesi Sosyal Bilimler Araştırmaları Dergisi, 2017, 377-386, s. 379. 
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problemlere takım olarak çalışanların karşılıklı olumlu ilişkiler kurması ve sağlıklı iş 

bölümü yaparak hareket etmesi şeklinde ifade edebileceği söylenebilmektedir.23 

Sivil Erdem: Çalışanların örgütün politik hayatına katılımını ifade ettiğini 

vurgulamaktadır. Örnek olarak iş toplantılarına ve etkinliklere gönüllü olarak katılım 

bu tür davranışlar olarak verilmektedir.24 

Centilmenlik: Çalışanın örgüt içerisinde yaşadığı sıkıntılar karşısında şikâyet 

etmeden olumlu bir tutum sergileyerek çalışmaya istekli olmasını ifade ettiğini 

vurgulamaktadır. Centilmenlik boyutu örgüt içinde gerginliklerden kaçınmak, örgüt içi 

olumlu atmosferi korumak, olumsuz durumlardan çalışarak uzak durmak olarak 

örneklendirilmektedir.25  

Örgütsel vatandaşlık sergileyen örgütlerde, örgüt içindeki sosyal işleyişin 

kolaylaşacağı çalışanlar arasındaki çatışma ve problemlerin azalacağı 

öngörülmektedir. Problem ve çatışmaların azaldığı noktada örgütlerin verimliliği, 

etkinliği artarak örgütsel performansı pozitif yönde gelişim gösterebileceği 

belirtilmektedir. Örgütlerine kendilerini adamış çalışanların örgütlerinde daha uzun 

süre görev almak isteyecekleri düşünülmektedir. Çalışanların üyesi oldukları 

örgütlerinde görev aldıkları sürece kaliteli üretime ve örgütlerinin başarılarına katkıda 

bulunacakları şeklinde değerlendirmeler ilgili çalışmada bir diğer öngörüler 

arasındadır. Örgütsel vatandaşlık davranışının bir örgütte yayılmasının, güzel iş 

ortamının oluşmasına, çalışan bağlılığının yükselmesine, verimliliğin artmasına ve iş 

gücü devir hızında azalmalar yaşanacağı şeklinde örgütler içerisinde olumlu tutum ve 

davranışların olabileceği çalışmada değerlendirilen ve belirtilen bir diğer 

öngörülerdir.26 

 

 

 

 

 

 

                                                
23 Tokel, a.g.e., s. 150. 
24 Yasım ve Işık, a.g.e., s. 379. 
25 Tokgöz ve Seymen, a.g.e., s. 64. 
26 Sait Gürbüz, “Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ile Duygusal Bağlılık Arasındaki İlişkilerin Belirlenmesine 
Yönelik Bir Araştırma”, Ekonomik ve Sosyal Araştırmalar Dergisi, 2006, Cilt: 3, 48-75, s. 57. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI 

 

Örgütlerin belli başarılar elde etmesiyle beraber insan faktörü ortaya çıkmaya 

başlamıştır. Ortaya çıkan bu faktör neticesinde örgüt ve çalışan ilişkisinin önemi 

büyümüştür. Örgüt ve çalışan arasındaki iş birliğine dayalı sağlıklı ilişki bağlılık 

noktasından geçmektedir. Bu noktada çalışanların örgütün çıkarları, amaçları, 

hedefleri, değerlerini kabul etmesi ve bunlara ulaşmak için emek göstermesi örgütsel 

bağlılık kavramını ortaya çıkarmaktadır.27 

Örgütsel bağlılık, çalışan ve örgüt arasındaki bağın sağlamlığını yansıtan tutum 

olarak tanımlanmaktadır.28 Bir başka tanıma göre örgütsel bağlılık, çalışanın örgütün 

amaç ve değerleriyle bütünleşmesi maddi ve manevi olarak herhangi bir kaygı 

yaşamadan işinde devam etme isteği duyması şeklinde tanımlanmaktadır. Bu kavram 

örgüt başarısı için çalışanın örgütüne gösterdiği alakayı, örgütüne olan sadakatini ve 

örgütsel değerlere olan inancını yansıtması olarak belirtilmektedir.29 

Sonuç olarak tanımlamalarda görüldüğü gibi örgütsel bağlılıkta üç temel 

faktörün çalışanlar için ortaya çıktığı görülmektedir. Bunlar çalışanların üyesi oldukları 

örgütlerindeki amaçlara, değerlere gönülden inanması ve kabul etmesi, örgütleri için 

her şeylerini gönüllü olarak ortaya koymaları ve örgütlerine bağlılık noktasında güçlü 

irade göstermeleri şeklinde söylenebilmektedir. 30 

Yapılan bu tanımlamalardan sonra ilgili literatür araştırmasından alınan tablo da 

örgütsel bağlılık kavramının gelişimine yer verilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
27 Yusuf Esmer ve Muhammet Yüksel, “İş Yaşamında Örgütsel Bağlılık: Teorik bir çerçeve”, Akademik 
Bakış Dergisi, 2017, 258-272, s. 259. 
28 Zeynep Aycan vd., Kültürler Arası Bağlamda Örgütler ve Yönetim, Koç Üniversitesi Yayınları, 
İstanbul, 2014, s. 255. 
29 San ve Yalçıntaş, a.g.e., s. 505. 
30 Abdurrahim Emhan ve Remzi Gök, “Bankacılık Sektöründe Personel Memnuniyeti ve Örgütsel Bağlılık 
Arasındaki İlişkilerin Araştırılması”, Muhasebe ve Finansman Dergisi, 2011, 157-174, s. 160. 
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Tablo- 1 Örgütsel Bağlılık Kavramının Gelişimi31 

 

                                                
31 Esmer ve Yüksel, a.g.e., s. 259. 

Yıl Araştırmacı Bulgular 

1956 Whyte Örgüte bağlı çalışanı tanımlayarak örgüt için önemine yönelik 

çalışmalar yapmıştır. 

1958 Morris ve 

Sherman 

Örgütsel bağlılığın değişimsel modeli üzerinde araştırma 

yapmışlardır. 

1960 Gouldner Örgütsel bağlılığı güçlendirmek için çalışan ve örgütün karşılıklı 

iletişimini araştırmıştır. 

1964 Etzioni Sosyal ilişkilerin örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediğini 

tespit etmiştir. 

1966 Grusky Eğitim, cinsiyet ve bağlılık ilişkilerini incelemiştir. 

1971 Sheldon Hedef ve değer bütünlüğünün örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisini incelemiştir. 

1972 Herbiniak ve 

Alutto 

Cinsiyet ve örgütsel bağlılık ilişkisi üzerinde araştırma 

yapmışlardır. 

1974 Porter Örgütsel bağlılığa tutumsal yaklaşım modelini öne sürmüştür. 

1975 Etzioni Faydacı örgütlerin kötü etkilerini araştırmıştır. 

1977 Salancik Rol belirsizliğinin sorumsuzluk getirdiği ve dolayısıyla örgütsel 

bağlılığı azalttığı sonucuna ulaşmıştır. 

1978 Kidron Güçlü kişisel iş ahlakının örgütsel bağlılıkla ilişkili olduğunu 

ifade etmiştir. 

1979 Mowday Örgütsel bağlılığa psikolojik olarak yaklaşma üzerinde 

durmuştur. 

1981 Morris ve 

Sherman 

Yaş ve kıdemin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

incelemişlerdir. 

1982 Mowday Örgütsel bağlılığın süreç modelini geliştirmiştir. 

1983 Rusbult ve 

Farrell 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yetki modelini geliştirmişlerdir. 
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2.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN ÖNEMİ 

 

Örgütsel bağlılık,  örgütlerin varlıklarını, hedeflerini devam ettirme noktasında 

ve çalışanların birbirleriyle uyum içinde çalışarak daha üretken olması açısından 

önemli bir etken olarak tanımlanabilmektedir.32 

Örgüt çalışanlarının işletmeye olan bağlılıklarının yüksek olması durumunda 

aşağıdaki maddelerin gerçekleşeceği belirtilmektedir.33 

 Çalışanın işgücü devir hızı azalmakta. 

 Çalışanın istikrarı yükselmekte. 

 Çalışan motivasyonu yüksek, demotivasyon yaşama riski düşmekte. 

 Çalışanın örgüte duyduğu sadakat artmakta. 

 Çalışanın performansı artmakta. 

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI OLUŞTURAN UNSURLAR 

 

İlgili çalışmada Allen ve Meyer (1990) yılında yaptıkları çalışmada örgütsel 

bağlılığı oluşturan unsurların üç temel öğeye dayandığını ve bunu savunduklarını 

belirtmektedir. Psikolojik bir anlam taşıyan bu üç madde;34 

 Duygusal Bağlılık 

 Devamlılık Bağlılığı 

 Normatif Bağlılık 

2.2.1. Duygusal Bağlılık (Affective Commitment)  

 

Duygusal bağlılık, en basit tanımı ile çalışanın örgüt ile kendini özdeşleştirmesi 

şeklindedir. Çalışanın örgüt ile arasında duygusal bir bağ oluşturmasıdır. Başka bir 

ifade ile duygusal bağlılık çalışanların örgütlerine kalbi olarak bağlanmaları, örgüt ile 

özdeşleşmeleri, örgütün amaçlarını ve hedeflerini kalpten benimsemeleri ve 

çalıştıkları örgüt ile gurur duymaları olarak da ifade edilmektedir.35 

                                                
32 S. Görkem Üren ve Sıtkı Çorbacıoğlu, “Algılanan Örgütsel Desteğin Örgütsel Bağlılığa Etkisi: İmalat 
Sektöründe Faaliyet Gösteren Bir İşletme Örneği”, Gazi Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 
Fakültesi Dergisi, 2012, 29-52, s. 36.  
33 Köse ve Gönüllüoğlu, a.g.e. , s. 87. 
34 Güner Çöl ve Hasan Gül, “Kişisel Özelliklerin Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkileri ve Kamu 
Üniversitelerinde Bir Uygulama”, Atatürk Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 2005, 291-
306, s. 292. 
35 Metin Kaplan ve Adem Öğüt, “Algılanan Örgütsel Destek İle Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkinin 
Analizi”, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2012, 387-401, 
s. 389. 
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Duygusal bağlılığı yüksek olan çalışanların örgütlerinde devam etme isteklerinin 

yüksek seviyede olduğu söylenebilmektedir. Bu tarz bağlılığı yüksek olan çalışanların 

örgütlerinin belirlediği hedefler, amaçlar ve çıkarlar doğrultusunda hareket ettikleri 

vurgulanmaktadır. Çünkü duygusal bağlılık boyutuna göre çalışanların, kendilerini 

örgütün bir parçası olarak gördükleri ve bu yüzden örgütün çalışanlar için büyük bir 

öneme sahip olduğu belirtilmektedir.36 

2.2.2. Devamlılık Bağlılığı (Continuance Commitment) 

 

Örgütten ayrılma durumunda çalışanın karşılaşacağı zorlukların ve yaşayacağı 

maliyetin farkında olmasını ifade etmektedir.37 

Çalışanların, sosyal yaşantılarında ihtiyaçları oldukları için örgütlerinde devam 

etme isteği taşımaları şeklinde de yorumlanmaktadır. Psikolojik bir yapı olan devam 

etme bağlılığına sahip çalışanların, sağlık ve ailevi sebeplerle beraber iş bulamama 

endişesi yaşamalarından dolayı örgütlerinde devam etme isteğinin yüksek olduğu 

söylenmektedir. Bu bağlamda yaş, kariyer, eğitim, çalışma süresi gibi demografik 

faktörler önemli bir etken olduğu vurgulanmaktadır. Sonuç olarak bu faktörlerin 

devamlılık bağlılığında etkili birer faktör olduğu belirtilmektedir.38 

2.2.3. Normatif Bağlılık (Normative Commitment) 

 

Normatif bağlılık, çalışanın örgüte karşı kendini sorumlu hissetmesi, örgüte 

karşı görevleri olduğuna inanması ve bu düşünce yapısı ile örgütte kalma zorunluluğu 

hissetmesi olarak ifade edilmektedir.39 

Normatif bağlılık, çalışanın örgütünden aldığı eğitim, örgütünde kazandığı 

deneyim ve örgütü sayesinde kazandığı sosyal statü gibi örgütsel desteklerden dolayı 

üyesi olduğu örgüte sadakat hissi ile bağlı olması olarak ifade edilmektedir.  Bir başka 

ifade ile normatif bağlılık, çalışanın sadakat hissi ile örgütüne minnet duyması ve 

örgütünde çalışmayı sürdürme isteğinin yüksek olması olarak değerlendirilmektedir.40 

 

 

 

 

                                                
36 Çöl ve Gül, a.g.e., s. 293. 
37 Köse ve Gönüllüoğlu, a.g.e., s. 87. 
38 San ve Yalçıntaş, a.g.e. , s. 505. 
39 Çöl ve Gül, a.g.e. , s. 294. 
40 San ve Yalçıntaş, a.g.e., s. 505. 
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2.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKİLEYEN FAKTÖRLER 

 

Aşağıda örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler kişisel özellik, örgütsel faktörler ve 

örgüt dışı faktör olarak incelenmiştir. 

2.3.1. Kişisel Özellikler 

 

Örgütsel bağlılığı gösteren etkenlerden biri olarak çalışanın kişisel özellikleri 

gösterilmektedir. Çalışanların örgüte katıldığı ilk günden itibaren kişisel özelliklerine 

göre örgütlerine karşı bağlılıklarını ortaya koymaya çalıştıkları söylenmektedir. Belli 

sorumluluklar üstlenerek çalışanların, örgütlerinde başarıyı yükseltme amacı duyması 

ile örgütlerine karşı katkı sağladıkları düşünülmektedir. Kişisel özelliklerin, örgütsel 

bağlılığın olumlu veya olumsuz bir şekilde değişim göstermesinde rol oynadığı ileri 

sürülmektedir. Çalışanın yaş ve kıdem durumuna bağlı olarak örgütüne karşı 

bağlılığının arttığı, eğitim seviyesinin artmasıyla da örgütsel bağlılığının azaldığı ileri 

sürülen diğer hususlardır.41 Aşağıda örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden yaş, 

medeni durum, eğitim ve çalışma süresi( kıdem ) incelenmiştir. 

Yaş: Çalışanların yaşları ilerledikçe alternatif iş bulmalarının azaldığı bunun 

sonucunda üyesi oldukları örgüte karşı bağlılıklarının arttığı ifade edilmektedir. Bu 

durumun zorunlu bağlılık ile ilişkisi olduğu söylenebilmektedir.42 

Medeni Durum: Genel olarak bekâr çalışanların, aile sorumluluğuna sahip, evlilik 

yükümlülükleri olan çalışanlara göre, sorumluluklarının az olması ve iş değişikliği gibi 

cesaretli, riskli davranışları kolay sergileyebilecekleri belirtilmektedir. Sonuç olarak 

evli çalışanların bekâr çalışanlara göre örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olacağı 

söylenebilmektedir.43 

Eğitim: Eğitim seviyesi yüksek çalışanların örgütsel bir takım beklentilerinin olması 

(mevki, maaş gibi) çalıştıkları örgüt dışında alternatif iş olanaklarına sahip olması 

nedeniyle eğitim düzeyi düşük diğer çalışanlara göre örgütsel bağlılık duygularının 

düşük olduğu değerlendirilmektedir. Sonuç olarak eğitim ve örgütsel bağlılık arasında 

zayıf bir ilişki olduğu vurgulanmaktadır. 44 

Çalışma Süresi (Kıdem): Çalışanlar için, çalışma süresinin örgütsel bağlılığı 

etkileyen bir etken olduğu söylenebilmektedir. Çalışanların örgütlerinde çalışma 

                                                
41 Esmer ve Yüksel, a.g.e., s. 262. 
42 Çöl ve Gül, a.g.e., s. 294. 
43 Hüseyin Çırpan, Örgütsel Öğrenme İklimi ve Örgüte Bağlılık İlişkisi: Bir Alan Araştırması, Sosyal 
Bilimler Enstitüsü, İstanbul Üniversitesi, İstanbul, 1999, s. 61 (Yayımlanmış Doktora Tezi). 
44 İlknur Sayan, Kurumsal Liderlik Tarzlarını Algılamanın Örgütsel Bağlılık ve Vatandaşlığa Etkisinde 
Çalışanların Motivasyon Seviyelerinin Rolü ve Bir Araştırma, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul Aydın 
Üniversitesi, İstanbul, 2018, s. 136 (Yayımlanmış Doktora Tezi). 
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sürelerinin fazla olmasının, örgüte yaptıkları yatırımların ve verdikleri emeklerinin 

artması anlamına gelmesi olarak yorumlanmaktadır. Sonuç olarak çalışanların örgüt 

kıdemlerinin fazla olmasının, aynı şekilde örgütsel bağlılık duygularının da yüksek 

olması anlamına geldiği söylenebilmektedir45 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

Örgütsel faktörler, iş özelliği, yönetim ve liderlik şekli, adaletli ücret, örgüt kültürü 

ve örgüt iklimi, güven, denetim, ödüller, rol belirsizliği ve çatışması, varsa cezalar, 

insan kaynakları yönetimi ve uygulamaları, takım çalışması şeklinde ifade 

edilmektedir. Çalışanların tüm bu faktörlerden örgüt içerisinde etkilendikleri 

öngörülmektedir.46  

   Örgütsel faktörlerin, iş yaşamındaki değerler olarak ifade edilmesi ile birlikte 

genel manada tüm örgütsel faktörlerin örgüt kültürü ve yönetim tarzı gibi kavramları 

kapsadığı da belirtilmektedir. Örgütün, belirlediği yönetim tarzı ile çalışanlar üzerinde 

güven, adalet duygularını oluşturmaya çalışması ve aynı zamanda desteklemesi 

örgütün yapısını belirleyen bir etken olarak da değerlendirilmektedir. Örgütsel yapı 

faktörlerinin örgüt çalışanlarına adaletli şekilde uygulanması, çalışanların örgütsel 

bağlılık duygularının artmasına ve sağlamlaşmasına yol açabileceği çalışmada 

belirtilen ve öngörülen hususlardandır.47 

Sonuç olarak örgütsel faktörlerin, örgütsel bağlılıkla ve bu bağlılık türlerinden 

devam bağlılığı ile ilişkili olduğu söylenebilmektedir. 

2.3.3. Örgüt Dışı Faktörler  

 

İş bulma olanakları, sektör durumu, ülkede yaşanan işsizlik, sosyal ve ekonomik 

durumların çalışanların örgütsel bağlılıklarını etkileyebileceği yönünde 

yorumlanmaktadır. Yaşanılan örgüt dışı faktörlerin, çalışanların örgütlerine karşı 

hissettikleri bağlılık duygusunu azaltacağı öngörülmektedir.48  

 

 

                                                
45 Çırpan,  a.g.e., s. 61. 
46 Esmer ve Yüksel, a.g.e., s. 262. 
47 Sibel Aybar, Örgütsel Politika Algısı ile Örgütsel Bağlılık İlişkisinde Örgütsel Güvenin Aracılık Rolünün 
Belirlenmesine Yönelik İstanbul’daki Üniversitelerde Bir Araştırma, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul 
Aydın Üniversitesi, İstanbul, 2018, s. 100 (Yayımlanmış Doktora Tezi). 
48 Esmer ve Yüksel, a.g.e., s. 262 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL DESTEK ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE ÇALIŞAN PERFORMANSI 

KAVRAMLARININ BİRBİRLERİ İLE İLİŞKİLERİ 

 

Örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı ilişkilerinin ele alındığı 

bu bölümde, bahsi geçen kavramların birbirlerinden bağımsız ve birbirleri üzerinde 

etkilerinin olmadığını düşünmemek gerekir. 

3.1. ÖRGÜTSEL DESTEK VE ÇALIŞAN PERFORMANSI İLİŞKİSİ 

 

Bir örgütte çalışanlara verilen örgütsel desteğin içinde, her zaman çalışan 

bireylerin fikir ve önerilerine değer verme, örgütlerinin çıkar, amaç, hedefleri 

doğrultusunda başarı göstermeleri durumunda çalışanları ödüllendirme ve iş garantisi 

sunma örgütün sahip olması gereken özellikler olarak belirtilmektedir. İlgili çalışmada 

ayrıca çalışanlar arasında eşit davranma, çalışanları önemseme ve çalışanların iş, 

sosyal yaşantılarında huzur ve refahlarına önem verilmesinin de örgütlerin sahip 

olması gereken diğer özellikler olarak değerlendirilmektedir. Bu özelliklere sahip 

örgütler de çalışan bireylerin kendilerini örgütleriyle özdeştirerek duygusal bir bağ 

oluşturdukları öne sürülmektedir. Çalışan tarafından algılanan örgütsel desteğin 

örgütlerine karşı duygusal bağlılıklarını arttıracağı bunların neticesinde çalışanların iş 

performanslarının yükseleceği belirtilmektedir.49 

Judd H. vd. (2005) göre, örgütsel destek algıları düşük olan çalışanların, 

sorumlu oldukları işleri ve amirleri tarından verilen işleri yerine getirmeme eğilimi 

gösterebilecekleri belirtilmiş bunun neticesinde çalışan performansının düşebileceğini 

çalışmalarında vurgulamışlardır.50  

Örgütsel destek ve çalışan performansı ilişkisini inceleyen başka bir 

araştırmada ise örgütleri tarafından desteklendiğini düşünen çalışanların bu destek 

karşılığında örgütün çıkar, amaç ve değerlerini gözetip iş performanslarını arttırarak 

geri ödemeyi tercih edeceklerini öne sürmüşlerdir. Bu kapsamda örgütsel desteğin 

çalışan performansı noktasında bir motivasyon unsuru olabileceğini de 

vurgulamışlardır.51 

                                                
49 Metin Işık ve Aycan Kama, “Algılanan Örgütsel Desteğin İş Performansına Etkisinde İşe Adanmışlığın 
Aracı Etkisi”, Anemon Muş Alparslan Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2018, 395-403, s. 396. 
50 Judd H. Michael vd., “Management Commitment to Safety as Organizational Support: Relationships 
With Non-Safety Outcomes in Wood Manufacturing Employees”, Journal of Safety Research, 2005, 
ss. 171-179. 
51 Karayel vd.,  a.g.e., s. 306. 
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3.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE ÇALIŞAN PERFORMANSI İLİŞKİSİ 

 

Örgütsel bağlılık ve çalışan performansı kavramlarının ilişkilerine bakıldığında 

birbiriyle farklı sonuçlar görülmüştür.52 

 Wiener ve Vardi’nin (1980) çalışmalarında örgütsel bağlılık ve çalışan 

performansı arasında ilişkinin belirgin olmadığı vurgulanmaktadır.53 Steer ‘in (1977) 

çalışmasında da bu iki kavramın ilişkisinin belirgin olmadığı söylenmektedir.54 

Son yıllarda bu konu hakkında birçok çalışma yapılması nedeni olarak da 

örgütsel bağlılığı yüksek çalışanların üyesi oldukları örgütlerinde yüksek performans 

uygulamaları gösterilmektedir.55 Yapılan birçok çalışmada örgütsel bağlılık ve çalışan 

performans ilişkisinin pozitif yönlü bir ilişki olduğu belirtilmektedir.56 

Randall (1987) çalışanın hissettiği örgütsel bağlılık derecesinin yüksek 

olmasının aynı zamanda yüksek düzeyde çalışan performansına neden olduğu 

sonucuna ulaştığı yaptığı araştırmada görülmektedir. 

Memari vd. (2013) yaptıkları çalışmada, çalışan performansının örgütsel bağlılık 

noktasında belirleyici bir rol oynadığını tespit etmişlerdir.57 

S. Musabah Bakhit vd. (2017) yaptıkları çalışmada, örgütsel bağlılığın boyutları 

olan duygusal, devamlılık ve normatif bağlılıklarının, çalışan performansı ile pozitif 

yönde ilişkili olduğunu tespit etmişlerdir. Bu boyutların çalışan performansının artması 

noktasında belirleyici bir rol oynadıkları da belirtilmektedir.58 

Sonuç olarak örgütsel bağlılık ve çalışan performansı arasındaki ilişkinin yüksek 

derecede olumlu ve pozitif yönde olduğu söylenebilmektedir.59 

 

 

 

                                                
52 Gökhan Uludağ, “Örgütsel Bağlılık ile İş Gören Performansı İlişkisini İncelemeye Yönelik Bir Alan 
Araştırması”, Bitlis Eren Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2018, Cilt: 7, 171-193, s. 
181. 
53 Yoash Wiener and Yoav Vardi, Relationships Between Job, Organization, And Career 
Commitments And Work Outcomes-An Integrative Approach, Organizational Behavior and Human 
Performance,1980, p. 81-96. 
54 Richard M. Steers, Antecedents And Outcomes Of Organizational Commitment, Administrative 
Science Quarterly, 1977, p. 46-56. 
55 Ömer Çınar ve Salih Yeşil, “Örgütsel Bağlılığın ve Örgütsel Desteğin Çalışan Performansı Üzerindeki 
Etkisini İnceleyen Bir Yapısal Eşitlik Modellemesi”, International Journal of Social Sciences and 
Education Research, 2016, 286-301, s. 290. 
56 Uludağ, a.g.e., s. 182. 
57 Negin Memari vd., “The İmpact of Organizational Commitment on Employees Job Performance”, 
Interdiscıplınary Journal of Contemporary Research ın Business, 2013, ss. 164-171. 
58 S. Musabah Bakhit vd., "The Influence of Organizational Commitment on Omani Public Employees’ 
Work Performance", International Review of Management and Marketing, 2017,  ss. 151-160. 
59 Uludağ, a.g.e., s. 182. 



18 
 

3.3. ÖRGÜTSEL DESTEK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK İLİŞKİSİ 

 

Örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin incelendiği ilgili 

çalışmada örgütsel desteğin, çalışanların bağlılıklarını yükseltme noktasında bir araç 

olduğu belirtilmektedir. Çalışmada örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki 

ilişkinin olumlu yönde olduğu da vurgulanmaktadır. Çalışmada ayrıca örgütsel destek 

algısını yüksek derecede hisseden çalışanların, örgütlerinin amaçlarını, hedeflerini 

gerçekleştirme ve katkı sağlama noktasında kendilerini iş performansı olarak 

zorlayacakları da belirtmektedir.60 

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003) yaptıkları çalışmada, çalışanlar 

tarafından algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı 

bir ilişki olduğunu belirtmişlerdir.61 

Gakoviç ve Tetrick (2003) yaptıkları çalışmada, örgütsel destek ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında pozitif yönde olumlu bir ilişki olduğunu ortaya 

koymuşlardır.62 

Örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceleyen başka bir 

çalışmada ise, çalışan tarafından algılanan örgütsel desteğin çalışan üzerinde 

performansını yükselterek örgütün hedef ve amaçlarını gerçekleştirmesinde ve 

başarısında bir rol oynama baskısı oluşturabileceği belirtilmektedir. Bu yüzden 

çalışanların buna karşılık olarak zorunluluk hissi ile iş performanslarını yükselterek 

ödedikleri söylenmektedir. Çalışmada ayrıca çalışanlar tarafından algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel bağlılığı sosyal ve duygusal yönden ihtiyaçlarını tatmin ederek 

arttıracağını, bunun sonucunda çalışanların örgütsel bağlılık duygularının artarak 

örgütlerine daha fazla aidiyet hissedecekleri söylenmektedir.63 

Sonuç olarak çalışanlar örgütleri tarafından değer gördüğünü, kendilerinin 

sosyal ve ekonomik yönden düşünüldüklerini, görüş ve önerilerine değer verildiğini 

hissettiklerinde algıladıkları örgütsel destek seviyesinin yüksek olacağı söylenebilir. 

Çalışanların algıladıkları örgütsel destek seviyesinin yüksek olması neticesinde 

çalışanların örgütlerine olan bağlılıklarının pozitif yönde yüksek olabileceği 

söylenebilir. Ayrıca çalışan tarafından algılanan örgütsel destek ve örgütlerine karşı 

                                                
60 Dursun Eğriboyun, Orta Öğretim Okullarında Görev Yapan Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel Güven, 
Örgütsel Destek ve Örgütsel Bağlılıkları Arasında İlişki, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Abant İzzet Baysal 
Üniversitesi, Bolu, 2013, s. 62 (Yayımlanmış Doktora Tezi). 
61 Florence Stinglhamber and Christian Vandenberghe, “Organizations and Supervisors as Source of 
Support and Targets of Commitment: a Longitudinal Study”, Journal of Organizational Behavior, 2003, 
ss. 251-270. 
62 Anika Gakovic and Lois E. Tetrick, “Perceived Organizational Support and Work Status: A Comparison 
Of The Employment Relationships Of Part-Time and Full Time Employees Attending University Classes”, 
Journal of Organizational Behavior, 2003, ss. 649-666. 
63 Eğriboyun, a.g.e., s. 65. 
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oluşturdukları bağlılığın iş performanslarını da olumlu yönde yükseltebileceği de 

söylenebilir. 

3.4. ÖRGÜTSEL DESTEK ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE ÇALIŞAN PERFORMANSI 

KAVRAMLARI KONUSUNDA DAHA ÖNCE YAPILMIŞ ÇALIŞMALAR   

3.4.1. Örgütsel Destek ve Çalışan Performansı İlişkisi İle İlgili Daha Önce 

Yapılmış Çalışmalar   

 

Örgütsel destek64 ve çalışan başarısını geliştirme65 konusunda çeşitli 

disiplinlerde yeterli araştırma yapılmıştır. Tam olarak bir fikir birliğine ulaşılamamış 

olup konu ile ilişkili bazı çalışmalar aşağıda özetlenmiştir. 

3.4.1.1. Örgütsel Destek, Sosyal Destek ve Lider Desteğinin İş 

Performansına Etkisi 

 

Karayel vd. (2018) Örgütsel destek, sosyal destek ve lider desteğinin iş 

performansına etkisinde lider-üye etkileşiminin aracı rolü konusu hakkında bir çalışma 

yapmışlardır. Yapılan çalışmada, örgütsel destek ile işlenen diğer başlıklarla beraber 

çalışan performansı etkisine de bakılmaktadır. Araştırmada ayrıca ortaya konulan üç 

hipotezden biri olan “örgütsel destek düzeyi ile iş performansı düzeyi ilişkisinde lider-

üye etkileşiminin aracı rolü vardır” hipotezi ortaya konulmaktadır. Örgütsel desteğin iş 

performansı üzerindeki etkisini tespit etmek için yapılan regresyon analizi sonucunda 

(=0,20; p<0,01) örgütsel desteğin iş performansını pozitif yönde anlamlı olarak 

etkilediği belirtilmektedir. Çalışmada ayrıca örgütsel desteğin lider-üye etkileşiminin 

aracı rolü ile iş performansına olan etkisine bakılmaktadır. Yapılan regresyon analizi 

sonucunda (=0,05; p<0,05) bu etkileşiminin de anlamlı olduğu belirtilmektedir. Ayrıca 

aralık etkisini test etmek amacıyla sobel testi de yapılmış bununda anlamlı (z=4,5; 

p≤0,001) bulunduğu belirtilmektedir. Yapılan çalışmanın örneklemini 223 kamu 

kurumu çalışanı oluşturmaktadır. Verilen anket tekniği ile alınan sonuçlarda 

istatistiksel paket kullanılarak korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmektedir. 

Araştırma sonucunda örgütsel desteğin çalışan performansı ile pozitif yönde anlamı 

bir ilişkiye sahip olduğu değerlendirilmektedir. Araştırmada ayrıca bahsedilen diğer 

                                                
64 Karayel vd.,  a.g.e., ss. 301-333 ; Işık ve Kama, a.g.e., ss. 395-403 ; Emine Genç, “Kamu 
Çalışanlarında Algılanan Örgütsel Desteğin İş Performansına Etkisinde Örgütsel Sinizmin Aracılık Rolü”, 
Cumhuriyet Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, 2018, Cilt: 19, ss. 169-183. 
65 Ömer Turunç ve Mazlum Çelik, “Çalışanların Algıladıkları Örgütsel Destek ve İş Stresinin Örgütsel 
Özdeşleşme ve İş Performansına Etkisi”, Celal Bayar Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 
Dergisi, 2010, ss. 183-206 ; Faruk Kalay, “İşletmelerde Örgütsel Adaletin İş Gören Performansı 
Üzerindeki Etkisi: Teorik Bir İnceleme”, Kastamonu Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 
Dergisi, 2016, Cilt:11, ss. 147-158. 



20 
 

değişkenlerle birlikte örgütsel desteğin örgüt yapısı ve yönetim süreçlerinde yer 

alması durumunda çalışan performans düzeylerinin olumlu yönde yükseleceği 

belirtilmektedir.66 

3.4.1.2. Örgütsel Destek, İş Gören Performansı ve İşe Adanmışlığın 

İncelenmesi 

 

Işık ve Kama (2018) Algılanan örgütsel desteğin iş gören performansına 

etkisinde işe adanmışlığın aracı etkisinin incelenmesi konusunda çalışma 

yapmışlardır. Araştırmanın amacı olarak algılanan örgütsel destek, işe adanmışlık ve 

çalışan performansı arasındaki ilişkileri incelemek ve algılanan örgütsel desteğin 

çalışan performansına etkisinde işe adanmışlığın aracılık etkisini ortaya koymak 

olarak belirtilmektedir. Araştırma da “algılanan örgütsel desteğin performans üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır” hipotezi çalışmada incelenen diğer dört hipotezden biridir. 

Çalışmamızla konu itibariyle paralellik gösterdiği için bu hipotez ile alakalı yapılan 

incelemeler ve analizler üzerinde durulmaktadır. Bitlis ilinde farklı branşlarda görev 

yapan öğretmenlerin araştırmanın örneklemi olarak seçildiği çalışmada veri toplama 

yöntemi olarak anket tekniği kullanılmaktadır. Araştırmada verilerin analizi için yapısal 

eşitlik modeli kullanıldığı korelasyon, faktör analizi, regresyon analizi gibi tekniklerin 

uygulandığı görülmektedir. Araştırmada korelasyon analizi sonucunda örgütsel 

destek ve iş gören performansının arasındaki ilişkisinin 0,413** değerinde yüksek 

düzeyde anlamlı olduğu belirtilmektedir. Çalışmada örgütsel desteğin çalışan 

performansı üzerindeki etkisini ortaya koymak üzere, modelleme üzerinde yapılan 

analiz neticesinde (CMIN/DF=2,654, GFI=.947, AGFI=.917, CFI=.951, NFI=.936, 

TLI=.925 RMSEA=.066) gibi bulgular sunulmaktadır. Çalışmada elde edilen bu 

bulgular neticesinde, örgütsel desteğin çalışan performansına pozitif yönde etkili bir 

faktör olduğu ve aralarında anlamlı bir ilişki olduğu vurgulanmaktadır. Yapılan 

regresyon analizi sonucunda hipotez kabul edilmektedir. Çalışmada ayrıca örgüt 

tarafından desteklenen çalışanların daha yüksek performans gösterdiklerinin 

söylenebileceği belirtilmektedir.67 

 

 

                                                
66 Karayel vd.,  a.g.e., ss. 301-333. 
67 Işık ve Kama, a.g.e., ss. 395-403. 
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3.4.1.3. Kamu Çalışanlarının Algılanan Örgütsel Desteğin İş 

Performansına Etkisinde Örgütsel Sinizmin Aracı Rolü 

 

Genç (2018) Kamu çalışanlarının algılanan örgütsel desteğin iş performansına 

etkisinde örgütsel sinizmin aracı rolünün incelenmesi konusunda çalışma yapmıştır. 

Araştırma da ele alınan iki hipotezden biri olan “algılanan örgütsel desteğin iş 

performansı üzerinde anlamlı ve pozitif yönde etkisi vardır”  hipotezinin yapılan 

çalışmamız ile paralel olduğu düşünülmektedir. Araştırma da işlenen hipotez 

doğrultusunda yapılan regresyon analizi neticesinde örgütsel desteğin çalışan 

performansı üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisinin (=,356; p<0.001) olduğu 

gösterilmekte ve hipotezin kabul edildiği belirtilmektedir. Araştırmada ayrıca örgütsel 

destek algıları yüksek olan çalışanların işlerine daha sağlam bir şekilde sarılmakta 

olduğu, çalışan performansının da paralelinde doğal olarak örgütün performansının 

da yüksek olacağı vurgulanmaktadır. Araştırmanın örneklemi olarak Bartın ilinde 245 

kamu çalışanından dönüş alındığı ve çalışanlara alan araştırması olarak anket tekniği 

ile ulaşıldığı belirtilmektedir. Çalışmada % 54 oranında anket geri dönüşünün alındığı 

da belirtilen bir diğer husustur. Sonuç olarak çalışmada yapılan analizler neticesinde 

algılanan örgütsel desteğin doğrudan çalışan performansına etkisi olduğu 

belirtilmektedir. Örgüt tarafından desteklenen çalışanlarda örgüte yönelik olumsuz 

tutum ve davranışları azalmakta ve iş performansları önemli ölçüde artmakta olduğu 

çalışmada ayrıca vurgulanmaktadır.68 

3.4.2.   Örgütsel Bağlılık ve Çalışan Performansı İlişkisi İle İlgili Daha Önce 

Yapılmış Çalışmalar   

 

Örgütsel bağlılık69 ve çalışan başarısını geliştirme70konusunda çeşitli 

disiplinlerde yeterli araştırma yapılmıştır. Tam olarak bir fikir birliğine ulaşılamamış 

olup konu ile ilişkili bazı çalışmalar aşağıda özetlenmiştir. 

 

 

                                                
68 Genç, a.g.e., ss. 169-183. 
69 Uludağ, a.g.e., ss. 171-193 ; Çınar ve Yeşil, a.g.e., ss. 286-301 ; Bülent Akyüz ve Bekir Eşitti, “Hizmet 
İşletmelerinde Örgütsel Bağlılığın İş Performansı ve İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi: Çanakkale 
Örnekleminde Bir Araştırma”, Bartın Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2015, 
ss. 23-39 ; Rıfat İraz ve Özlem Akgün, “Örgütsel Bağlılığın Çalışan Performansı Üzerine Etkilerini 
Ölçmeye Yönelik Bir Çalışma” Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Meslek Yüksek Okulu Dergisi, 
2011, ss. 201-224. 
70 Turunç ve Çelik, a.g.e., ss. 183-206 ; Kalay, a.g.e., ss. 147-158. 



22 
 

3.4.2.1. Örgütsel Bağlılık ve İş Gören Performansı İlişkisi 

 

Uludağ (2018) örgütsel bağlılık ile iş gören performansı ilişkisini inlemeye 

yönelik bir alan araştırması yapmıştır. Araştırmada çalışanların daha fazla performans 

sergilemesi için kendileri ile örgütleri arasında sağlam bir bağ kurulmasının gerekliliği 

ortaya konulmaktadır. Örgütsel bağlılık ve çalışan performansı arasındaki ilişkiyi 

belirlemek ve çalışan performansı üzerinde örgütsel bağlılığın nasıl bir etkiye sahip 

olduğunu ortaya koymak çalışmanın amacı olarak belirtilmektedir. Araştırmanın 

örneklemi olarak Ankara ilinde faaliyet gösteren bir kamu kurumunun çalışanlarının 

seçildiği ve verilerin elde edilmesinde anket tekniğinin uygulandığı belirtilmektedir. 

Araştırmanın hipotezlerinden biri olan “Örgütsel bağlılık genel düzeyi ile iş gören 

performansı pozitif ilişkilidir” hipotezi çalışmamızla paralellik gösterdiği düşünülerek 

incelenmiştir. Araştırmanın diğer hipotezleri de örgütsel bağlılığı oluşturan diğer 

unsurlar olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ile ilgilidir. Fakat 

oluşturulan hipotezler içerisinde örgütsel bağlılık değişkenini genel olarak incelemeye 

sunan bir hipotez bulunduğu için sadece ilgili hipotez üzerinden bu çalışmada bilgi 

verilmiştir. Araştırmada yapılan korelasyon analizinde (r=,356** p=,000) örgütsel 

bağlılık ve iş gören performansı ilişkisinin yüksek düzeyde anlamlı olduğu bulgular ile 

ortaya konulmaktadır. Örgütsel bağlılığın genel düzeyi ile iş gören performansı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir ilişki bulunduğu, olumlu yönde 

etkilediği (r=0.356; p=0,000<0.01) bulgular neticesinde “Örgütsel bağlılık genel 

düzeyi ile iş gören performansı pozitif ilişkilidir” hipotezinin kabul gördüğü 

belirtilmektedir.71 

3.4.2.2. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Desteğin Çalışan Performansı 

Üzerine Etkisi  

 

Çınar ve Yeşil (2016) örgütsel bağlılık ve örgütsel desteğin çalışan performansı 

üzerinde etkisini inceleyen bir yapısal eşitlik model önerisi konusunda çalışma 

yapmışlardır. Çalışmada amaç, örgütsel bağlılık ve örgütsel destekten oluşan örgütsel 

davranış değişkenlerinin, çalışan performansına olan etkilerini incelemektir. 

Çalışmamıza paralel olarak düşünüldüğü için örgütsel bağlılık ve çalışan performansı 

arasındaki ilişki incelenmiştir. Çalışmanın üç hipotezinden biri olan “Örgütsel 

bağlılığın çalışan performansı üzerinde olumlu etkisi vardır” hipotezi ele alınmıştır. 

Çalışmanın alan araştırması ve örneklemi olarak, Kahramanmaraş ‘ta faaliyet 

                                                
71 Uludağ, a.g.e., ss. 171-193. 
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gösteren 18 bankanın seçildiği, toplam 39 şubesinde çalışan personel sayısının 575 

olduğu, çalışanlara uygulanan anket neticesinde analize elverişli geri dönüş 

rakamının 306 olduğu belirtilmektedir. Araştırmada elde edilen bulgular 

incelendiğinde çalışmamızla paralel olarak düşünülen “Örgütsel bağlılığın çalışan 

performansı üzerinde olumlu etkisi vardır” hipotezinin kabul edildiği, örgütsel bağlılığın 

çalışan performansı üzerinde (β=0,42; p<0,05) olumlu yönde bir etkisinden söz 

edilebileceği belirtilmektedir. Sonuç olarak örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanların 

üyesi oldukları örgütlerde iş performanslarının yüksek olacağı vurgulanmaktadır.72 

3.4.2.3. Örgütsel Bağlılığın İş Performansı ve İşten Ayrılma Niyetine Etkisi 

 

Akyüz ve Eşitti (2015) hizmet işletmelerinde örgütsel bağlılığın iş performansı 

ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin incelenmesi konusunda çalışma 

yapmışlardır. Çalışmalarındaki temel amacının, örgütsel bağlılık ile iş performansı ve 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilerin incelenmesi olarak belirtilmektedir. İlgili 

çalışmanın dört hipotezinden biri olan “Örgütsel bağlılık ile iş performansı arasında 

pozitif bir ilişki bulunmaktadır” hipotezinin yapılan çalışmamız ile paralellik gösterdiği 

tespit edilmiş ve ele alınmıştır. Araştırmada örneklem olarak, Çanakkale merkezde 

faaliyette bulunan konaklama işletmelerinden ve sağlık kurumlarından 450 çalışanın 

kabul edilebilir anket dönüşü yaptığını ve bu elde edilen veriler neticesinde analizlerin 

yapıldığı belirtilmektedir. Araştırmada ilk olarak yapılan korelasyon analizinde 

örgütsel bağlılık, alt boyutları olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık olarak ele alındığı görülmektedir. İş performansının duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık ile bir ilişkisinin olmadığı fakat devam bağlılığı ile (0,01) düzeyinde 

olumlu ve pozitif yönde bir ilişkisinin olduğu belirtilmektedir. Araştırmada yapılan 

regresyon analizi neticesinde örgütsel bağlılığın iş performansına olan etkisi 

incelenmektedir. Analiz sonucunda elde edilen F değerinin modelin anlamlılığını 

gösteren bir değer olduğunu bu değerinde 40,649 olduğu belirtilmektedir. F değerinin 

40,649 olmasının modelin 0,01 düzeyinde anlamlı olduğunu gösterdiği 

vurgulanmaktadır. Yapılan bu analizler neticesinde “Örgütsel bağlılık ile iş 

performansı arasında pozitif bir ilişki bulunmaktadır” hipotezinin kabul edildiği 

belirtilmektedir. Sonuç olarak örgütsel bağlılık kavramının çalışanlara aşılanmasının, 

daha sadık ve işine daha fazla devam isteği duyan bireylerin oluşmasını sağlayacağı 

çalışmada belirtilmektedir.73 

                                                
72 Çınar ve Yeşil, a.g.e., ss. 286-301. 
73 Akyüz ve Eşitti, a.g.e., ss. 23-39. 
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Genel olarak örgütsel bağlılık ve çalışan performansını değerlendirecek olursak 

aralarında pozitif ve olumlu yönde bir iletişimden bahsetmek mümkün olarak 

durmaktadır. Örgütsel bağlılığın çalışan performansının yükselmesinde önemli bir 

etken olduğu ve bu iki kavramın birbirinden bağımsız düşünülemeyeceği 

görülmektedir. 

3.4.2.4. Örgütsel Bağlılığın Çalışan Performansı Üzerine Etkisi 

 

İraz ve Akgün (2011) örgütsel bağlılığın çalışan performansı üzerine etkilerini 

ölçmeye yönelik bir çalışma yapmışlardır. Araştırmanın amacı çalışanların örgütsel 

bağlılıklarının performansları üzerindeki etkilerini ölçmek ve bu yolla yöneticilere bir 

ışık tutabilmek olarak belirtilmektedir. Araştırmanın evreni Konya ilinde bulunan 

bankacılık sektöründe görevli olan çalışanlara uygulanmıştır. Veri toplama amacı ile 

anket tekniğinin uygulandığı çalışmada 115 personelden yararlanıldığı belirtilen bir 

başka husustur. Araştırmada örgütsel bağlılık ve çalışan performansı kavramlarının 

açıklamalarına ve birbirleriyle olan ilişkilerine yer verildiği görülmektedir. Araştırmada 

5 hipotez oluşturulmuş olsa da çalışmamızla konu itibariyle paralellik gösterdiği için 

“Örgütsel bağlılık düzeyi ile performans düzeyi arasında anlamlı bir ilişki vardır” 

hipotezinin araştırma sonuçları paylaşılmaktadır. Yapılan analiz neticesinde çalışanın 

örgütsel bağlılık düzeyi ile performans düzeyi arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

(p<0,005; α=0,05) ortaya konmaktadır. Araştırmada korelasyon kat sayısı 

incelendiğinde örgütsel bağlılık düzeyi ile performans düzeyi arasındaki ilişkinin pozitif 

yönlü ve orta şiddetle olduğu belirtilmektedir. Araştırmada işlenen, çalışmamızla 

paralellik gösterdiğini düşündüğümüz “Örgütsel bağlılık düzeyi ile performans düzeyi 

arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezinin kabul gördüğü belirtilen bir diğer husustur. 

Sonuç olarak ilgili araştırmada, çalışanın örgütsel bağlılık düzeyinin artmasıyla 

performans düzeyinin de artacağı vurgulanmaktadır.74 

 

 

 

 

 

 

                                                
74 İraz ve Akgün, a.g.e., ss. 201-224. 
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3.4.3. Örgütsel Destek ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi İle İlgili Daha Önce Yapılmış 

Çalışmalar 

 

Örgütsel destek75ve örgütsel bağlılık76 konusunda çeşitli disiplinlerde yeterli 

araştırma yapılmıştır. Tam olarak bir fikir birliğine ulaşılamamış olup konu ile ilişkili 

bazı çalışmalar aşağıda özetlenmiştir. 

3.4.3.1. Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

 

Özdevecioğlu (2003) algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki 

ilişkilerin belirlenmesine yönelik araştırma konusunda bir çalışma yapmıştır. İlgili 

araştırmada ilk olarak örgütsel destek ve örgütsel bağlılık kavramlarının tanımlarına 

yer verilmektedir. Çalışmada örgütsel destek faktörü ile örgütsel bağlılığı oluşturan 

unsurlar olarak belirtilen duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık ile 

ilişkilerine bakılmaktadır. Bu ilişiler göz önüne alınarak çalışmada üç hipotezin 

geliştirildiği gözlemlenmektedir. İlgili çalışmada aşağıda verilen hipotezler ele 

alınmaktadır. 

Hipotez 1: Algılanan örgütsel destek ile normatif bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir 

ilişki vardır.  

Hipotez 2: Algılanan örgütsel destek ile duygusal bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir 

ilişki vardır.  

Hipotez 3: Algılanan örgütsel destek ile devam bağlılığı düzeyi arasında anlamlı bir 

ilişki vardır.  

 Ayrıca ilgili çalışmada anket tekniğinin kullanıldığı, çalışmada saha olarak 

Kayseri ‘de mobilya sektöründe faaliyet gösteren 5 büyük mobilya şirketinde 412 

çalışandan sağlıklı verilerin alındığı belirtilmektedir. Araştırmada yapılan regresyon 

analizi sonucunda hipotezlerin test edildiği görülmektedir. Normatif bağlılık ile örgütsel 

destek arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi (R 

değerinin 0.432 olduğu, p<0.01) çalışmada belirtilmektedir. Araştırmada bu ilişki 

sonucunun pozitif yönlü ve orta şiddetle olduğu vurgulanmaktadır. Duygusal bağlılık 

ile örgütsel destek arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi 

                                                
75 Mahmut Özdevecioğlu, “Algılanan Örgütsel Destek İle Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkilerin 
Belirlenmesine Yönelik Bir Araştırma”, Dokuz Eylül Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 
Dergisi, 2003, Cilt: 18, ss. 113-130 ; Seçil Taştan vd., “Örgütsel Destek Algısının İşe Yabancılaşma ve 
Örgütsel Bağlılığa Etkisinin İncelenmesi: İstanbul Özel Hastanelerinde Bir Çalışma”, Pamukkale 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2014, 19, ss. 121-138 ; E. Burak Ekmekçioğlu ve 
Alptekin Sökmen, “Algılanan Örgütsel Desteğin İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde Örgütsel Bağlılığın Aracı 
Rolü: Sınır Birimi Çalışanları Üzerine Bir Araştırma”,  International Review of Economics and 
Management, 2016, ss. 32-45 ; Üren ve Çorbacıoğlu, a.g.e., ss. 29-52. 
76 Köse ve Gönüllüoğlu, a.g.e., ss. 85-94 ; San ve Yalçıntaş, a.g.e., ss. 503-514. 



26 
 

(R değerinin 0.529 olduğu, p<0.01) çalışmada belirtilmektedir. Araştırmada bu ilişki 

sonucunun pozitif yönlü ve orta kuvvetle olduğu vurgulanmaktadır. Devam bağlılığı ile 

örgütsel destek arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapılan regresyon analizi (R 

değerinin 0.265 olduğu, p<0.01) çalışmada belirtilmektedir. Araştırmada bu ilişki 

sonucunun pozitif yönlü ve zayıf bir ilişkiye sahip olduğu vurgulanmaktadır. Yapılan 

analizler neticesinde çalışmada belirtilen üç hipotezinde kabul gördüğü örgütsel 

desteğin, örgütsel bağlılığı oluşturan unsurlar olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı 

ve normatif bağlılık ile pozitif ve olumlu yönde bir ilişkiye sahip olduğu belirtilmektedir. 

Çalışma ayrıca örgütsel destek algısının arttıkça genel olarak bağlılığın da arttığını 

göstermektedir. Çalışmada yapılan analizler neticesinde çalışanların örgütlerine olan 

bağlılıklarının artmasının yollarından birininde örgütün yönetim, yönetici olarak 

çalışanı desteklemesi olarak gösterilmektedir.77 

3.4.3.2. Örgütsel Destek Algısının İşe Yabancılaşma ve Örgütsel Bağlılığa 

Etkisi 

 

Taştan vd. (2014) örgütsel destek algısının işe yabancılaşma ve örgütsel 

bağlılığa etkisinin incelenmesi konusunda çalışma yapmışlardır. Çalışmada iki 

hipotez yapılan analiz neticesinde açıklanmaktadır. Araştırmada incelenen iki 

hipotezden biri olan ve çalışma konusu ile paralellik gösterdiği için uygun görülen 

“Çalışanların örgütsel destek algısı örgütsel bağlılık düzeyini pozitif ve anlamlı olarak 

etkilemektedir” hipotezi incelenmektedir. Araştırmanın örneklemi olarak İstanbul ‘da 

faaliyet göstermekte olan A sınıfı olarak tanımlanan 2 hastaneden 118 çalışana anket 

uygulandığı ve toplanan verilerle analiz yapıldığı belirtilmektedir. Yapılan korelasyon 

analizi neticesinde algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin 

(r= ,639**) yüksek düzeyde anlamlı olduğu belirtilmektedir. Araştırmada yapılan, 

algılanan örgütsel desteğin örgüte bağlılık ile regresyonu incelendiğinde elde edilen 

bulgular sonucunda (B= ,717; β = ,639; F= 80,053; p= ,000) “Çalışanların örgütsel 

destek algısı örgütsel bağlılık düzeyini pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir” 

hipotezinin kabul edildiği belirtilmektedir. Bu araştırmanın sonucu olarak çalışan 

tarafından algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık ile pozitif ve anlamlı bir şekilde 

ilişkiye sahip olduğu ve örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediği 

vurgulanmaktadır. Çalışmada ayrıca çalışan tarafından algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel bağlılık seviyelerinin yükselmesinin çalışanın performansını da olumlu yönde 

                                                
77 Özdevecioğlu, a.g.e., ss. 113-130. 
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etkileyeceği ve çalışanların örgütsel amaçları gerçekleştirme noktasında daha gayretli 

daha fazla çalışacağı vurgulanmaktadır.78 

3.4.3.3. Algılanan Örgütsel Desteğin İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde 

Örgütsel Bağlılığın Aracı Rolü 

 

Ekmekçioğlu ve Sökmen (2016) algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma 

niyetine etkisinde örgütsel bağlılığın aracı rolünün incelenmesi konusunda çalışma 

yapmışlardır. İlgili çalışmada üç farklı hipotez analiz yöntemiyle incelense de, 

çalışmamıza uygun olarak görülen ve konumuzla paralellik göstermesi nedeniyle 

“Algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığa anlamlı ve pozitif bir etkisi vardır” 

hipotezi seçilmiş ve analizine bakılmıştır. Araştırma da halkla birebir temas halinde 

olan belediye çalışanlarına anket uygulanmış ve geçerli 153 çalışandan toplanan 

anket verileri ile analizlerin gerçekleştirildiği belirtilmektedir. Araştırma da ilk olarak 

yapılan korelasyon analizi ile algılanan örgütsel destek ve örgütsel bağlılığın ilişkisine 

bakılmaktadır. Korelasyon analizine göre algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı düzeyde bir ilişki (r= 0,41; p<0.01) olduğu 

ortaya konmaktadır. Çalışmamızla paralellik gösterdiğini düşündüğümüz hipotezin 

araştırmadaki test sonucunda, algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı anlamlı 

ve pozitif yönde etkilediği (β=0,70; p<0.001) belirtilmektedir. İlgili çalışmada ayrıca 

yapılan analiz neticesinde “Algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığa anlamlı ve 

pozitif bir etkisi vardır”  hipotezinin kabul edildiği de belirtilmektedir. Araştırmada 

örgütleri tarafından desteklendiğini düşünen çalışanların bağlılık düzeylerinin 

yükselmesi ile örgütlerine bir dizi yararlı sonuçlar sunacağı söylenmektedir. 

Çalışmada örgütte işten ayrılma oranlarında düşme yaşanması, çalışan 

performansının ve örgüt performansının yükselmesi sonuç olarak gösterilmektedir.79 

3.4.3.4. Algılanan Örgütsel Desteğin Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

 

Üren ve Çorbacıoğlu (2012) algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılığa olan 

etkisinin incelenmesi konusunda çalışma yapmışlardır. Araştırmanın amacı, örgütsel 

desteğin örgütsel bağlılığa olan etkisini çalışanlar üzerinde analiz edilerek ortaya 

konulmasıdır. Araştırmada, Uşak ilinde bir fabrikada çalışanlara veri toplama amacı 

ile anket uygulandığı 134 çalışandan geri dönüş alındığı belirtilmektedir. Araştırmada, 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları olan devam bağlılığı, 

                                                
78 Taştan vd., a.g.e., ss. 121-138. 
79 Ekmekçioğlu ve Sökmen, a.g.e., ss. 32-45. 
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normatif bağlılığı ve duygusal bağlılıklarla ilgili hipotezlerin kurulduğu görülmektedir. 

Araştırmada oluşturulan hipotezlerden genel olduğunu düşündüğümüz “ Algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezi 

incelemeye alınmıştır. Örgütsel destek algısı ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin 

belirlenmesi amacıyla araştırma hipotezlerine basit regresyon analizi yapıldığı 

görülmektedir. Regresyon analizi sonuçlarına göre %5 güven aralığında (p<0,001) 

anlamlılık düzeyinde, orta kuvvette, pozitif yönde anlamlı bir ilişki görüldüğü (R= 

0,524; p=0,000) belirtilmektedir. Yapılan analiz neticesinde “Algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezinin kabul edildiği 

vurgulanmaktadır. Araştırmada algılanan örgütsel desteğin normatif bağlılık, 

duygusal bağlılık ve devam bağlılıkları ile arasındaki anlamlı ilişkininin incelendiği 

yapılan inceleme neticesinde algılanan örgütsel desteğin normatif bağlılık ve 

duygusal bağlılık ile anlamlı bir ilişkisi olduğu fakat devam bağlılığı ile anlamlı bir 

ilişkisinin olmadığı vurgulanmaktadır. Sonuç olarak çalışanların örgütsel destek algısı 

arttıkça örgütsel bağlılıklarının da yükseldiği belirtilmektedir.80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
80 Üren ve Çorbacıoğlu, a.g.e., ss. 29-52. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

KAMUDA ÖRGÜTSEL ETKİLİK MODELİ: TÜRKİYE BÜYÜK MİLLET MECLİSİ 

MİLLİ SARAYLAR’DA BİR UYGULAMA 

YÖNTEM VE BULGULAR 

 

4.1. ARAŞTIRMANIN AMACI 

 

Bu araştırmanın amacı doğrultusunda örgütsel bağlılık, örgütsel destek ve 

çalışan performansı kavramları üzerinde teorik bir çalışma yapılmıştır. Araştırma için 

oluşturulan araştırma hipotezinde örgütsel desteğin, çalışan performansı üzerindeki 

etkisinde örgütsel bağlılığın ayarlayıcı rolünün olup olmadığını incelemektir. Bu 

maksatla örgütsel destek ile çalışan performansı arasında bir ilişki varsa onu 

belirlemek ve örgütsel bağlılığın çalışan performansının artışında veya azalışında 

etkin ve ayarlayıcı bir rolü olup olmadığını belirleme yolu izlenmiştir. Bir diğer amaç 

ise örgütsel destek ve örgütsel bağlılığın çalışan performansı üstündeki rolünü 

incelemektir. 

4.2. ARAŞTIRMANIN ÖNEMİ 

 

Bu çalışmanın önemi, ilk olarak Türkiye’ de kamu kurumları içinde ayrıcalıklı bir 

yere sahip olan TBMM Milli Saraylar ‘ın seçilmesidir. Sonrasında birbirinden bağımsız 

olarak düşünemeyeceğimiz örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı 

kavramlarının ilişkilerini incelemek ve çalışanlar üzerindeki etkisini ortaya koymaktır.  

Ayrıca ayarlayıcı bir faktör olarak düşünülen örgütsel bağlılığın, örgütsel destek ve 

çalışan performansı ilişkisine etki etmesiyle bu ilişkiyi olumlu ya da olumsuz etkisini 

ortaya koymaktır.  

Örgüt yönetimi için, çalışanların ne düzeyde örgütsel bağlılık düzeylerinde 

olacaklarının tespit edilmesi gerekmektedir. Böylelikle çalışanların oluşturduğu insan 

kaynağının, kurumlarında ne derece mutlu ve kurumların da ne derecede bağlılık arzu 

ettikleri kararlaştırılabilir. Bu yüzden örgütler için örgütsel bağlılığın önemli bir yeri 

vardır.  Örgütler iş ortamında çalışanların örgütsel bağlılıklarını sağlayabilmek 

amacıyla çalışanların beklenti, istek ve ihtiyaçlarını tam olarak anlamaya çalıştıktan 

sonra örgütsel destekte bulunmak isteyebileceklerdir. Kurum içinde bu hususlar 

yerine getirildiğinde çalışanlar kurum için verimli olmaya ve etkili çalışmaya 
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güdülenmiş olacaklardır. Çalışanların örgütlerine bağlılık göstermesi örgütleri 

tarafından sağlanan destek ile paralellik göstermektedir. Bu iki kavramın birbiri ile 

ilişkisinin sonucu olarak çalışanlar tarafından gösterilen yüksek iş performansının 

ortaya çıktığını söyleyebiliriz. 

Günümüz iş ve rekabet dünyasında örgütler için önemli olan örgütsel destek, 

örgütsel bağlılık ve çalışan performansı kavramları birbirlerinden bağımsız 

düşünülmemelidir.  

Örgütsel destek kavramı çalışanlar için önemli bir kavramdır. Fakat aynı şekilde 

örgütün çalışanları üzerinden ulaşmaya çalıştığı amaçları ve hedefleri düşünecek 

olursak aynı önemliliğin örgütler içinde ortada olduğu görülmektedir. Günümüz iş ve 

rekabet dünyasında çalışanlarına örgütsel destek sağlayarak değer verdiğini, 

önemsediğini gösteren örgütlerin amaç ve hedeflerine ulaşma noktasında örgütsel 

desteğe önem vermeyen rakiplerine karşı başarılı olduklarının görülmekte olduğu 

literatür kısmında açıklanan başlıklarda da vurgulanmıştır. Örgütsel destek ile 

örgütsel bağlılık kavramlarının faktörleri ile ele alınması, birbirileriyle olan ilişkilerinin 

ve etkilerinin incelenmesi ayrıca oluşturulan hipotezlerle araştırmanın desteklenmesi 

nedeniyle yapılan bu çalışmanın önemi büyük olarak değerlendirilebileceği 

düşünülmektedir. 

Çalışan tarafından algılanan örgütsel destek seviyesinin yüksek olması 

çalışanın örgütsel bağlılık seviyesini olumlu yönde etkileyeceği ve bunun da iş 

performansını olumlu ve pozitif yönde etkileyeceği literatür kısmında vurgulanmıştır. 

Çalışmanın bu kavramlara açıklama getirmesi ve bu pozitif, olumlu ilişkiyi göstermesi 

nedeniyle önemi büyüktür. 

Literatürde örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı konuları ile 

ilgili yapılmış olan çalışmalar mevcutken81örgütsel destek ile çalışan performansı 

arasındaki ilişkinin incelendiği ve bu ilişkide örgütsel bağlılığın ayarlayıcı bir rol 

üstlendiğini gösteren veya benzerlik gösteren çalışmaların sayısı araştırmalar sonucu 

rastlanmadığı da düşünülerek sınırlı olarak kabul edilmiştir.82 Çalışmanın amacı 

olarak vurgulanan ve çalışma içerisinde model olarak da verilen örgütsel desteğin 

çalışan performansı etkisinde örgütsel bağlılığın ayarlayıcı rolü ile ilgili çalışma sayısı 

kısıtlı olarak değerlendirecek olursak buda yapılan çalışmamamızın önemini 

büyütmektedir. 

Dolayısıyla araştırma sonucunda elde edilecek bulgularla, Türkiye ‘de örgütsel 

destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı konularında çalışma gerçekleştiren 

                                                
81 Köse ve Gönüllüoğlu, a.g.e., ss. 85-94 ; Esmer ve Yüksel, a.g.e., ss. 258-272 ; Uludağ, a.g.e., ss. 171-
193. 
82 Çınar ve Yeşil, a.g.e., ss. 286-301. 
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araştırmacılara faydalı olacak tespitler ortaya konulabileceği ayrıca yöneticilere 

öneriler getirilebileceği değerlendirilmektedir. 

4.3. EVREN VE ÖRNEKLEM 

 

Çalışmanın evreni kamu kurumları içinde ayrıcalıklı bir yere sahip olan TBMM 

Milli Saraylar’ da görev yapan çeşitli birim ve pozisyonlardaki kamu çalışanlarıdır. 

Araştırmanın örneklemi ise çalışanlar içerisinde rast gele seçilip, katılmaya gönüllü 

345 personelden oluşmaktadır. Kamu kurumunda değerlendirme yapılmış çalışanlar 

arasında uygulanan anket yöntemi aracılığı ile çalışma gerçekleştirilmiştir. Kurumda 

anketler e-posta aracılığıyla iletilmiş kurum çalışanları tarafından doldurulması rica 

edilmiştir. Genelleme hedefi olan tüm çalışmalar için toplam altıyüz (600) anket 

yapılması yeterlidir. Araştırmanın örnek büyüklüğü (Green vd., 1988: 340) e꞊0,04 ve 

∞꞊0,05 düzeyine göre hesaplanmış; anakütle standart sapma ve varyanslarının 

tahmin edilmesi gerektiği varsayılmıştır. Oranlar hakkında hiçbir bilgi olmasa da 𝜋 (1- 

𝜋  )’nin en yüksek olduğu (0,5*0,5=0,25) değeri esas alınabilmektedir. Örnek 

büyüklüğü n= 𝜋  (1- 𝜋  ) / (e/z)2 =0,5*0,5/(0,04/1,96)2  =600 en az soru formu sayısı 

olarak belirlenmiştir (Formülde görülen e kabul edilebilen yanılma, z değeri ise 

amaçlanan güven sınırına ilişkin standart sapmadır).83  ilk aşamada yüzonbeş (115) 

geçerli katılıma ulaşılmıştır. Daha sonra bu sayı hedeflenen düzeyin altında kaldığı 

için hatırlatma postaları gönderilmiş, telefon ve yüz yüze görüşme yöntemleriyle soru 

formu dönüş sayısı artırılmıştır. Ulaşılan örneklem sayısı üçyüz kırkbeşe (345) 

ulaştıktan sonra çalışma ekonomik ve zaman kaygılarıyla kesilmiştir. Örneklem 

düzeyi yeterli bulunduktan sonra analize geçilmiştir. 

4.4. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI 

 

Araştırma verilerinin toplanmasında elektronik soru formu doldurarak anket 

tekniği kullanılmıştır. Soru formları örgütsel bağlılık ölçeği, örgütsel destek ölçeği ve 

çalışan performansı ölçeğine göre hazırlanmıştır. Örgütsel bağlılık ölçeği için 1984 ve 

1997 tarihlerinde Allen ve Meyer tarafından geliştirilen örgütsel bağlılık ölçeğini 

oluşturan 6 önerme kullanılmıştır. Örgütsel destek ölçeği Chiang ve Hsieh’den (2012) 

alınan Rhoades ve Eisenberger’in 5 önermeden oluşan örgütsel destek ölçeği 

kullanılmıştır. Çalışan performansı ölçeği ise Chiang ve Hsieh ‘in araştırmasında Ang 

vd. (2003) ve Kim vd. (2009) tarafından çalışılan 4 önermeden oluşan çalışan 

performansı ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek 2016 yılında yayınlanan örgütsel bağlılık 

                                                
83 Green E. Paul vd., Research For Marketing Decisions, Pretice Hall, 5. Ed., New Jersey, 1988. 
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ve örgütsel desteğin çalışan performansı üzerindeki etkisini inceleyen bir 

araştırmadan alınmıştır.84 Anket soruları 5’li likert tipinde hazırlanmıştır. 1=Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum biçiminde kodlanmıştır.  

4.4.1. Kişisel Bilgi Formu 

 

Kişisel bilgi formu, araştırmacılar nezdinde düzenlenen ve çalışanların 

demografik özelliklerini belirlemeye yönelik oluşturulan bir formdur. Kişisel bilgi 

formunda; unvan, aylık gelir, cinsiyet, eğitim durumu, yaş aralığı, tecrübe ve medeni 

durum ile ilgili bilgiler yer almaktadır. Katılanlardan bu bilgiler gönüllülük esasına göre 

alınmıştır. 

4.4.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

2016 yılında yayınlanan örgütsel bağlılık ve örgütsel desteğin çalışan 

performansı üzerindeki etkisini inceleyen bir araştırmadan alınan örgütsel bağlılık 

ölçeği için 6 soru kullanılmıştır.85 Örgütsel bağlılık ölçeği birçok araştırmacı tarafından 

örgütlerde uygulanmış geçerlilik ve güvenirliliği kanıtlanmıştır. Örgütsel bağlılık 

ölçeğinde kullanılan sorular; 

1-Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda geçirmek beni çok mutlu eder. 

2-Bu kuruma karşı duygusal bir bağ hissediyorum. 

3-Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi problemlerim gibi hissediyorum. 

4-Kendimi bu kurumda ailenin bir parçası gibi hissediyorum. 

5-Bu kurumun benim için çok kişisel(özel)bir anlamı var. 

6-Dışarıdaki insanlara, çalıştığım kurumdan gururla bahsediyorum. 

4.4.3. Örgütsel Destek Ölçeği 

 

2016 yılında yayınlanan örgütsel bağlılık ve örgütsel desteğin çalışan 

performansı üzerindeki etkisini inceleyen bir araştırmadan alınan örgütsel destek 

ölçeği için 5 soru kullanılmıştır.86 Örgütsel destek ölçeği birçok araştırmacı tarafından 

örgütlerde uygulanmış geçerlilik ve güvenirliliği kanıtlanmıştır. Örgütsel destek 

ölçeğinde kullanılan sorular; 

1-Kurum düşüncelerimi dikkate alır. 

                                                
84 Çınar ve Yeşil, a.g.e., s. 293. 
85 Çınar ve Yeşil, a.g.e., s. 293. 
86 Çınar ve Yeşil, a.g.e., s. 293. 
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2-Kurum sağlık ve mutluluğuma önem verir. 

3-Kurum amaçlarımı ve değerlerimi dikkate alır. 

4-Bir sorunum olduğunda kurumum yardıma hazırdır. 

5-Kurumum kasıtlı olarak yapmadığım hatlarımı affedebilir. 

4.4.4. Çalışan Performansı Ölçeği 

 

2016 yılında yayınlanan örgütsel bağlılık ve örgütsel desteğin çalışan 

performansı üzerindeki etkisini inceleyen bir araştırmadan alınan çalışan performansı 

ölçeği için 4 soru kullanılmıştır.87 Çalışan performansı ölçeği birçok araştırmacı 

tarafından örgütlerde uygulanmış geçerlilik ve güvenirliliği kanıtlanmıştır. Çalışan 

performansı ölçeğinde kullanılan sorular; 

1-Sorumlu olduğum işleri yerine getiririm. 

2-Kurumumun performans standartlarını ve beklentilerini karşılamaktayım. 

3-Performans düzeyim tatmin edicidir. 

4-Benimle aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan daha iyi performans gösteririm. 

4.5. VERİLERİN İSTATİSTİKSEL ANALİZİ 

 

Katılımcılardan elde edilen nicel veriler SPSS 23 programı yardımıyla analiz 

edilmiştir. Demografik özelliklerin tespitinde frekans ve yüzde değerleri hesaplanmış 

sonrasında değişkenle ilgili korelasyon ve hipotezlerle alakalı regresyon analizleri 

yapılmıştır. Veri setinin güvenilirlik analizi Cronbach alfa katsayısı ile sınanmıştır.  

4.6. GÜVENİLİRLİK ANALİZLERİ 

 

Anket sorularına verilen yanıtların tutarlılığını ölçen güvenilirlik için ilk olarak her 

ölçeğe ait güvenilirlik değerlerine bakılmış sonra genel olarak tüm ölçekteki soruların 

değerlerine bakılmıştır. Ölçeklerin güvenilirlik değerlerini belirlemek amacıyla 

Cronbach Alpha yöntemi kullanılmıştır. Bu yöntem ile değerlendirme aşağıda 

belirtildiği şekilde yapılmıştır.88 

.00 < a < 0.40 Güvenilir değil 

.40 < a < 0.60 Düşük Derecede Güvenilir 

.60 < a < 0.80 Yüksek Derecede Güvenilir 

.80 < a < 1.00 Çok Yüksek Derecede Güvenilir 

                                                
87 Çınar ve Yeşil, a.g.e., s. 293. 
88 Reha Alpar, Uygulamalı Çok Değişkenli İstatistiksel Yöntemler, Detay Yayıncılık, Ankara, 2011, s. 
814. 
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Araştırma çerçevesinde kullanılan ölçeklerin güvenilirlik analizleri neticesinde 

elde edilen alfa (a) değerleri aşağıdaki tablolarda gösterilmektedir. 

4.6.1. Örgütsel Bağlılık Güvenilirlik Analizi 

 

Tablo- 2 Örgütsel Bağlılık Güvenilirlik Analizi 

Cronbach's Alpha n 

,900 6 

 

 

Örgütsel bağlılık ölçeği için elde edilen güvenilirlik değeri göz önüne alındığında 

çok yüksek güvenilirlik değerine sahip olduğu Tablo-2 görülmektedir. Güvenilirlik 

değerinin yanı sıra her soru bazında ortalama, standart sapma, çarpıklık ve basıklık 

değerlerine ayrı ayrı bakılmıştır. Elde edilen sonuçlar aşağıdaki Tablo-3 de 

gösterilmektedir. 

                             Tablo- 3 Örgütsel Bağlılık Analizleri  

Örgütsel Bağlılık Soruları 
Ortalama 

Standart 

sapma Çarpıklık Basıklık 

1-)Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda 

geçirmek beni çok mutlu eder. 
3,92 ,938 -,686 -,005 

2-)Bu kuruma karşı duygusal bir bağ hissediyorum. 
3,96 1,029 -1,042 ,589 

3-)Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi 

problemlerim gibi hissediyorum. 
4,08 ,919 -1,123 1,326 

4-)Kendimi bu kurumda "ailenin bir parçası" gibi 

hissediyorum. 3,50 1,142 -,586 -,360 

5-)Bu kurumun benim için çok kişisel (özel) bir anlamı 

var. 3,81 1,091 -1,011 ,499 

6-)Dışarıdaki insanlara, çalıştığım kurumdan gururla 

bahsediyorum. 4,13 1,022 -1,270 1,159 

 

 



35 
 

Konu ile ilgili çeşitli görüşler olmasına karşın Barbara G.Tabachnick ve Linda S. 

Fidell (2013)89 verilerin normal dağılım gösterebilmesi için çarpıklık ve basıklık 

değerinin -+ 1,5 limitleri içerisinde olması gerektiğini savunmuştur. Örgütsel bağlılık 

ölçeğine ilişkin tanımlayıcı istatistikler Tablo-3 de incelendiğinde çarpıklık ve basıklık 

değerleri için (- + 1,5) veri dağılımının normallik varsayımını karşıladığı görülmektedir. 

 

4.6.2. Örgütsel Destek Güvenilirlik Analizi 

 

Tablo- 4 Örgütsel Destek Güvenilirlik Analizi 

Cronbach's Alpha n 

,913 5 

 

 

Örgütsel destek ölçeği için elde edilen güvenilirlik değeri göz önüne alındığında 

çok yüksek güvenilirlik değerine sahip olduğu Tablo-4 görülmektedir. Güvenilirlik 

değerinin yanı sıra her soru bazında ortalama, standart sapma, geçerlilik değerlerine 

ayrı ayrı bakılmıştır. Elde edilen sonuçlar aşağıdaki Tablo-5 de gösterilmektedir. 

 

                 Tablo- 5 Örgütsel Destek Analizleri  

Örgütsel Destek Soruları 
Ortalama 

Standart 

sapma Çarpıklık Basıklık 

7-)Kurum düşüncelerimi ciddiye alır. 3,22 1,024 -,450 -,509 

8-)Kurum sağlık ve mutluluğuma önem verir. 3,17 1,100 -,415 -,708 

9-)Kurum amaçlarımı ve değerlerimi dikkate alır. 3,10 1,059 -,284 -,846 

10-)Bir sorunum olduğunda kurumum yardıma 

hazırdır. 
3,20 1,053 -,640 -,467 

11-)Kurumum kasıtlı olarak yapmadığım hatalarımı 

affedebilir. 
3,57 ,880 -,674 ,627 

 

 

Örgütsel destek ölçeğine ilişkin tanımlayıcı istatistikler incelendiğinde çarpıklık 

ve basıklık değerleri (-+ 1,5) veri dağılımının normallik varsayımını karşıladığını 

göstermektedir. 

 

                                                
89 Tabachnick Barbara G. and Fidell Linda S., Using Multivariate Statistics, Ma: Pearson, Boston, 
2013. 
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4.6.3. Çalışan Performansı Güvenilirlik Analizi 

 

Tablo- 6 Çalışan Performansı Güvenilirlik Analizi 

Cronbach's Alpha n 

,727 4 

 

 

Çalışan performansı ölçeği için elde edilen güvenilirlik değeri göz önüne 

alındığında yüksek güvenilirlik değerine sahip olduğu Tablo-6 görülmektedir. 

 

Tablo- 7 Çalışan Performansı Analizleri  

Çalışan Performansı Soruları 
Ortalama 

Standart 

sapma Çarpıklık Basıklık 

12-)Sorumlu olduğum işleri yerine getiririm. 4,64 ,481 -,607 -1,661 

13-)Kurumumun performans standartlarını ve 

beklentilerini karşılamaktayım. 
4,31 ,680 -,484 -,780 

14-)Performans düzeyim tatmin edicidir. 4,33 ,659 -,661 ,272 

15-)Benimle aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan 

daha iyi performans gösteririm. 
3,94 ,841 -,425 -,409 

 

 

Çalışan performansı ölçeğine ilişkin tanımlayıcı istatistikler incelendiğinde 

çarpıklık ve basıklık değerleri (- + 1,5) veri dağılımının 12. Ölçeğin basıklık değerinin  

- + 1,5 değerini az bir oranda karşılamamasına rağmen normallik varsayımını 

karşıladığı düşünülmektedir. 
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4.6.4. Tüm Ölçeklerin Güvenilirlik Analizi 

 

Tablo- 8 Tüm Ölçeklerin Güvenilirlik ve Değer Analizleri  

Cronbach's Alpha , 912 
n 15    

Tüm Ölçek Soruları 
Ortalama 

Standart 

sapma Çarpıklık Basıklık 

1-)Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda 

geçirmek beni çok mutlu eder. 
3,92 ,938 -,686 -,005 

2-)Bu kuruma karşı duygusal bir bağ hissediyorum. 3,96 1,029 -1,042 ,589 

3-)Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi 

problemlerim gibi hissediyorum. 
4,08 ,919 -1,123 1,326 

4-)Kendimi bu kurumda "ailenin bir parçası" gibi 

hissediyorum. 
3,50 1,142 -,586 -,360 

5-)Bu kurumun benim için çok kişisel (özel) bir anlamı 

var. 
3,81 1,091 -1,011 ,499 

6-)Dışarıdaki insanlara, çalıştığım kurumdan gururla 

bahsediyorum. 
4,13 1,022 -1,270 1,159 

7-)Kurum düşüncelerimi ciddiye alır. 3,22 1,024 -,450 -,509 

8-)Kurum sağlık ve mutluluğuma önem verir. 3,17 1,100 -,415 -,708 

9-)Kurum amaçlarımı ve değerlerimi dikkate alır. 3,10 1,059 -,284 -,846 

10-)Bir sorunum olduğunda kurumum yardıma hazırdır. 3,20 1,053 -,640 -,467 

11-)Kurumum kasıtlı olarak yapmadığım hatalarımı 

affedebilir. 
3,57 ,880 -,674 ,627 

12-)Sorumlu olduğum işleri yerine getiririm. 4,64 ,481 -,607 -1,661 

13-)Kurumumun performans standartlarını ve 

beklentilerini karşılamaktayım. 
4,31 ,680 -,484 -,780 

14-)Performans düzeyim tatmin edicidir. 4,33 ,659 -,661 ,272 

15-)Benimle aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan 

daha iyi performans gösteririm. 
3,94 ,841 -,425 -,409 

 

 

Tüm ölçekler için elde edilen güvenilirlik değeri göz önüne alındığında çok 

yüksek güvenilirlik değerine sahip olduğu Tablo-8 görülmektedir.  
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4.7. MODEL VE HİPOTEZLER 

 

 

 

 

 

     Bağımsız Değişken                                                     Bağımlı Değişken 

 

 

      

                                             Ayarlayıcı Değişken 

 

Şekil- 1 Örgütsel Desteğin Çalışan Performansına Etkisinde Örgütsel Bağlılığın 

Ayarlayıcı Rolü 

 

Araştırma modeli, hipoteze ve araştırmanın amacına bağlı olarak örgütsel 

desteğin çalışan performansına olan etkisinde örgütsel bağlılığın ayarlayıcı rolünü 

açıklamaya dayanmaktadır. Literatür taraması neticesinde elde edilen bilgiler ışığında 

araştırma modeli üzerine kurulan hipotezler şunlardır: 

 

HA1: Örgütsel bağlılığı yüksek çalışanlar, aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan 

daha iyi performans göstermektedir. 

HA0: Örgütsel bağlılığın, çalışanların aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan daha 

iyi performans göstermesiyle ilişkisi yoktur. 

HB1: Örgütsel destek çalışanların, aynı işi gerçekleştiren örgütsel destek hissetmeyen 

diğer çalışanlardan daha iyi performans göstermelerini sağlamaktadır. 

HB0: Örgütsel desteğin, çalışanların aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan daha 

iyi performans göstermesiyle ilişkisi yoktur. 

HC1:Örgütsel bağlılık, örgütsel desteğin çalışan performansına etkisini ayarlar. 

HC0:Örgütsel bağlılık, örgütsel desteğin çalışan performansına etkisini değiştirmez. 

 

 

 

 

 

 

 

Örgütsel 

Destek 

Örgütsel 

Bağlılık 

Çalışan 

Performansı 
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4.8. ARAŞTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

 

Bu araştırma diğer araştırmalara benzer bazı sınırlılıklar taşımaktadır. Kolayda 

örnekleme seçilerek tüm kamu kurumları yerine kamu kurumları içinde ayrıcalıklı bir 

yere sahip olan TBMM Milli Saraylar ‘da uygulanmasıdır. Kamu kurumlarında 

çalışanların araştırmalara kaygıyla yaklaşması, sınırlı sayıda katılımcıya 

ulaşılabilmesi; her ne kadar sosyal bilimlerde geri dönüş oranı %30 üzerinde 

olduğunda iyi bir geri dönüş olarak değerlendirilse de, tüm çalışanlara ulaşılamama 

durumu bu araştırmanın sınırlılıklarıdır. Ekonomik ve zamansal kısıtlamalar nedeniyle 

çalışmanın sonuçlarının tüm ana kütleyi temsil etmesi sınırlı olacaktır. 

Genellenebilirlik sağlanması amacıyla seçilen kurum içerisinde rastgele örnekleme 

yerine soru formları tüm çalışanlara uygulanmaya çalışılmıştır. 

4.9. ARAŞTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI 

 

Bu araştırmada, Güvenilirlik, Frekans, Korelasyon ve Regresyon analizleri 

yapılmıştır. 

4.9.1. Demografik Değişken Bulguları 

 

Araştırmanın bulguları başlığı altında ilk olarak demografik bulgulara yönelik 

sayısal ve yüzdesel dağılım sonuçları paylaşılmıştır. Örneklemin özelliğine göre; 

unvan, aylık gelir, cinsiyet, eğitim durumu, yaş aralığı, tecrübe ve medeni durum 

araştırma kapsamına alınan demografik değişkenlerdir. 

  

Tablo- 9 Çalışanların Unvanlarına Göre Frekans Analizi 

Unvan 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli Memur/Personel 285 82,6 82,6 82,6 

Şef/Birim Sorumlusu 36 10,4 10,4 93,0 

Başkan Yrd./Müdür 18 5,2 5,2 98,3 

Başkan 6 1,7 1,7 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
 

 

 

Ankete katılanların unvanlarına ait frekans analizi sonuçları Tablo-9 ‘da 

verilmiştir. Bu verilere göre çalışanlar 4 farklı pozisyonda görev yapmaktadırlar. 

Ankete katılan çalışanların %82,6 oranında Memur/Personel olarak, %10,4 oranında 
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Şef/Birim sorumlusu, %5,2 oranında Başkan yardımcısı/Müdür, %1,7 oranında da 

Başkan olarak görev yapmakta olduğu görülmektedir.  

 

Tablo- 10 Çalışanların Aylık Gelirlerine Göre Frekans Analizi 

Aylık Gelir 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli 2000/3000 21 6,1 6,1 6,1 

3001/4000 108 31,3 31,3 37,4 

4001/5000 162 47,0 47,0 84,3 

5001 ve üzeri 54 15,7 15,7 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
 

 

 

Tablo-10 ’da aylık gelir bilgilerine ilişkin frekans analizi sonuçları incelendiğinde 

araştırmaya katılanların %6,1 oranında 2000/3000 maaş aralığın da, %31,3 oranında 

3001/4000 maaş aralığın da, %47 oranında 4001/5000 maaş aralığında ve %15,5 

oranında 5000 ve üzeri maaş aralığında oldukları görülmektedir. 

  

Tablo- 11 Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Frekans Analizi 

Cinsiyet 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli Bay 252 73,0 73,0 73,0 

Bayan 93 27,0 27,0 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
 

                                               

 

Tablo-11 ’de cinsiyet bilgilerine ilişkin frekans analizi sonuçları incelendiğinde 

araştırmaya katılanların %73 oranında bay ve %27 oranında da bayan olduğu 

görülmektedir. 

 

Tablo- 12 Çalışanların Eğitim Durumlarına Göre Frekans Analizi 

Eğitim Durumu 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli Orta öğretim/Lise 69 20,0 20,0 20,0 

Ön lisans 42 12,2 12,2 32,2 

Lisans 162 47,0 47,0 79,1 

Lisans Üstü 72 20,9 20,9 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
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Tablo-12 ’de eğitim bilgilerine ilişkin frekans analizi sonuçları incelendiğinde 

araştırmaya katılanların daha çok Lisans ve Yüksek lisans mezunu olduğu 

görülmektedir. Orta öğretim/lise mezunu olanların oranı %20, Ön lisans mezunlarının 

oranı %12,2, Lisans mezunu olanların oranı %47,  Lisansüstü mezunu olanların oranı 

da %20,9 olarak görülmektedir. 

 

Tablo- 13 Çalışanların Yaş Aralığına Göre Frekans Analizi 

Yaş Aralığı 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli 20-27 12 3,5 3,5 3,5 

28-35 102 29,6 29,6 33,0 

36-43 135 39,1 39,1 72,2 

44 ve üzeri 96 27,8 27,8 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
 

 

 

Tablo-13 ‘de görüldüğü gibi araştırmaya katılan katılımcıların %3,5 oranında 20-

27, %29,6 oranında 28-35, %39,1 oranında 36-43, %32 oranında ise 44 ve üzeri yaş 

aralığında oldukları görülmektedir. 

 

Tablo- 14 Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Frekans Analizi 

Medeni Durum 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli Evli 240 69,6 69,6 69,6 

Bekâr 105 30,4 30,4 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
 

 

 

Araştırmada katılımcıların medeni durumlarına yönelik bilgiler sorulmuş ve 

Tablo-14 ’de alınan frekans analizleri gösterilmiştir. Buna göre katılımcılardan evli 

olanların oranı bekâr olanlara oranla daha fazladır. Evli olanların oranı %69,6 iken 

bekâr katılımcıların oranı %30,4 olarak görülmektedir. 
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Tablo- 15 Çalışanların Kurumda Çalışma Yıllarına Göre Frekans Analizi 

Kurumda Çalışma Yılı 
Frekans Yüzde Geçerli yüzde Kümülatif yüzde 

Geçerli 6 Ay-1 Yıl 18 5,2 5,2 5,2 

1-3 Yıl 24 7,0 7,0 12,2 

3-6 Yıl 18 5,2 5,2 17,4 

6-9 Yıl 78 22,6 22,6 40,0 

9-18 Yıl 126 36,5 36,5 76,5 

18 Yıl ve üzeri 81 23,5 23,5 100,0 

Toplam 345 100,0 100,0 
 

 

 

Tablo-15 ’de katılımcıların kurumda çalışma yıllarına ilişkin frekans analizi 

sonuçları bulunmaktadır. Tablo incelendiğinde, çalışma süresi 9-18 yıl olan 

katılımcıların oranının %36,5 ile en yüksek değere sahip olduğu görülmektedir. %23,5 

ile ikinci yüksek orana sahip olan 18 yıl ve üzeri çalışma süresine sahip katılımcılardır. 

Kurumda çalışma yılına göre diğer sıralamalar ise şu şekildedir. % 22,6 ile 6-9 yıl, %7 

ile 1-3 yıl, %5,2 ile aynı yüzde oranına sahip olan 6ay-1 yıl ve 3-6 yıl aralıkları da 

tabloda görülmektedir. 

4.9.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Bulgular 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğine ait hesaplanan ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo-16 ‘da görülmektedir. Tablodaki bulgular değerlendirildiğinde katılımcılardan 

alınan yanıtların örgütsel bağlılık ölçeğinin tamamı ile ortalama değerinin 3,9 olduğu 

görülmektedir. Ortalama değerine baktığımız da verilen cevaplarda katılıyorum 

şıkkına oldukça yakın olduğu görülmektedir. Buna göre katılımcıların ilgili kuruma 

yönelik örgütsel bağlılıklarının olumlu olduğunu söylemek mümkündür. 
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Tablo- 16 Örgütsel Bağlılık Ortalama-Standart Sapma Değerleri 

Örgütsel Bağlılık 
Geçerli Ortalama 

Standart 

sapma 

1-)Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda geçirmek 

beni çok mutlu eder. 
345 3,92 ,938 

2-)Bu kuruma karşı duygusal bir bağ hissediyorum. 

345 3,96 1,029 

3-)Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi problemlerim gibi 

hissediyorum. 
345 4,08 ,919 

4-)Kendimi bu kurumda "ailenin bir parçası" gibi hissediyorum. 

345 3,50 1,142 

5-)Bu kurumun benim için çok kişisel (özel) bir anlamı var. 

345 3,81 1,091 

6-)Dışarıdaki insanlara, çalıştığım kurumdan gururla 

bahsediyorum. 345 4,13 1,022 

Geçerli 345 
  

4.9.3. Örgütsel Destek Ölçeğine Ait Bulgular 

 

Örgütsel destek ölçeğine ait hesaplanan ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo-17 ‘de görülmektedir. Tablodaki bulgular değerlendirildiğinde katılımcılardan 

alınan yanıtların örgütsel destek ölçeğinin tamamı ile ortalama değerinin 3,252 olduğu 

görülmektedir. Ortalama değerine baktığımız da verilen cevaplarda kararsızım 

şıkkında olduğu öngörülebilmektedir. Fakat oranın pozitif olarak yükselme durumu 

göz önüne alındığında katılıyorum şıkkına da temas ettiği öngörülebilmektedir. Buna 

göre katılımcıların ilgili kuruma yönelik örgütsel destek düşüncelerinin kısmen şıkkına 

yakın olduğu her ne kadar düşünülse de yine de oranda pozitif bir yükselme görüldüğü 

için olumlu olduğunu söylemekte mümkündür. 
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Tablo- 17 Örgütsel Destek Ortalama-Standart Sapma Değerleri 

Örgütsel Destek 
Geçerli Ortalama Standart sapma 

7-)Kurum düşüncelerimi ciddiye alır. 
345 3,22 1,024 

8-)Kurum sağlık ve mutluluğuma önem verir. 
345 3,17 1,100 

9-)Kurum amaçlarımı ve değerlerimi dikkate alır. 
345 3,10 1,059 

10-)Bir sorunum olduğunda kurumum yardıma hazırdır. 
345 3,20 1,053 

11-)Kurumum kasıtlı olarak yapmadığım hatalarımı affedebilir. 

345 3,57 ,880 

Geçerli 345 
  

 

 

4.9.4. Çalışan Performansı Ölçeğine Ait Bulgular 

 

Çalışan performansı ölçeğine ait hesaplanan ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo-18 ’de görülmektedir. Tablodaki bulgular değerlendirildiğinde 

katılımcılardan alınan yanıtların çalışan performansı ölçeğinin tamamı ile ortalama 

değerinin 4,305 olduğu görülmektedir. Ortalama değerine baktığımız da verilen 

cevaplarda katılıyorum şıkkında olduğu görülmektedir. Buna göre katılımcıların ilgili 

kuruma yönelik çalışan performansı düşüncelerinin olumlu olduğunu söylemek 

mümkündür. 
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Tablo- 18 Çalışan Performansı Ortalama-Standart Sapma Değerleri 

Çalışan Performansı 
Geçerli Ortalama 

Standart 

sapma 

12-)Sorumlu olduğum işleri yerine getiririm. 
345 4,64 ,481 

13-)Kurumumun performans standartlarını ve beklentilerini 

karşılamaktayım. 
345 4,31 ,680 

14-)Performans düzeyim tatmin edicidir. 
345 4,33 ,659 

15-)Benimle aynı işi gerçekleştiren diğer çalışanlardan daha iyi 

performans gösteririm. 
345 3,94 ,841 

Geçerli 345 
  

 

 

4.9.5. Korelasyon Analizine İlişkin Bulgular 

 

Tablo- 19 Değişkenlerin Korelasyon Değerleri 

 Korelasyon 

 
Örgütsel 

Bağlılık 

Örgütsel 

Destek 

Çalışan 

Performansı 

Örgütsel Bağlılık Pearson Korelasyon 1   

Sig. (2-tailed)  
  

N 345   

Örgütsel Destek Pearson Korelasyon ,624** 1  

Sig. (2-tailed) ,000 
 

 

N 345 345  

Çalışan Performansı Pearson Korelasyon ,473** ,241** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,010 
 

N 345 345 345 

*p<0,05  **p<0,01 

 

Tablo-19‘daki değişkenlerin korelasyon sonuçlarına göre çalışan 

performansıyla en çok ilişkide olan örgütsel bağlılık değişkenidir. Tüm değişkenlerin 
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birbiri ile pozitif ve anlamlı bir ilişki içerisinde olduğu görülmektedir. Tüm değişkenler 

için p=0,01<0,05 ilişki derecesi güçlüdür. 

Örgütsel Bağlılık için; r=0,473 r2 =0,22 olduğundan %22 ilişkilidir. 

Örgütsel Destek için; r=0,241 r2 =0,05 olduğundan %05 ilişkilidir. 

Örgütsel bağlılık-Örgütsel Destek ölçeklerinin birbiriyle olan ilişkisi ise; 

r=0,624 r2 =0,38 olduğundan %38 ilişkilidir.  
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                     Tablo- 20 Ölçeklerin Korelasyon Değerleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                   *p<0,05;  **p<0,01

Korelasyon 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1-Mutluluk 1               

2-Duygusal bağ ,62** 1              

3-Kurum 

problemleri 

,48** ,68** 1 
            

4-Aidiyet ,47** ,57** ,47** 1            

5-Özel anlam ,59** ,79** ,67** ,58** 1           

6-Gurur ,55** ,69** ,57** ,59** ,67** 1          

7-Düşünce ,41** ,50** ,38** ,66** ,47** ,53** 1         

8-Önemlilik ,47** ,53** ,36** ,69** ,52** ,55** ,80** 1        

9-Değer ,47** ,45** ,34** ,74** ,45** ,54** ,82** ,87** 1       

10-Yardım ,40** ,35** ,26** ,61** ,30** ,46** ,66** ,72** ,80** 1      

11-Hata ,29** ,18 ,086 ,35** ,11 ,30** ,50** ,46** ,50** ,52** 1     

12-Sorumluluk ,35** ,32** ,26** ,23* ,30** ,27** ,31** ,31** ,24** ,17 ,27** 1    

13-Beklenti ,39** ,24** ,33** ,24** ,33** ,33** ,22* ,18* ,22* ,13 ,11 ,37** 1   

14-Tatmin 37** ,24** ,27** ,10 ,23* ,26** ,08 ,08 ,10 ,01 -,02 ,29** ,70** 1  

15-Performans 
45** ,33** ,37**              ,21* ,33** ,25** ,19* ,16 ,23* ,14 ,02 ,22* ,37** ,48** 1 
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Örgütsel Destek ölçeğinin 7. sorusu olan “ Kurum düşüncelerimi ciddiye alır” 

değişkeni ile 9. sorusu olan “Kurum amaçlarımı ve değerlerimi dikkate alır” 

değişkeninin çalışan performansı ölçeğinin 14. sorusu olan “Performans düzeyim 

tatmin edicidir” değişkeni ile anlamlı bir ilişkisi yoktur. 

  Örgütsel Destek ölçeğinin 8. sorusu olan “Kurum sağlık ve mutluluğuma önem 

verir” değişkeninin çalışan performansı ölçeğinin 14. Sorusu “Performans düzeyim 

tatmin edicidir” ile 15. sorusu “Benimle aynı işi gerçekleştiren çalışanlardan daha iyi 

performans gösteririm” değişkeni ile anlamlı bir ilişkisi yoktur. 

Örgütsel Destek ölçeğinin 10. sorusu olan “Bir sorunum olduğunda kurumum 

yardıma hazırdır” değişkeninin 4 değişkenden oluşan çalışan performansı ölçeğinin 

sorularıyla arasında anlamlı bir ilişki bulunmamaktadır. 

Örgütsel Destek ölçeğinin 11. Sorusu olan “Kurumum kasıtlı olarak yapmadığım 

hatalarımı affedebilir” değişkeninin, çalışan performansı ölçeğinin 13. sorusu 

“Kurumumun performans, standartlarını ve beklentilerini karşılamaktayım”, 14. sorusu 

“Performans düzeyim tatmin edicidir” ve 15. Sorusu olan “Benimle aynı işi 

gerçekleştiren çalışanlardan daha iyi performans gösteririm” değişkenleriyle anlamlı 

bir ilişkisi yoktur. 

Moderatör olan Örgütsel Bağlılık ölçeği ilişki doğası gereği bir değişkenin 

diğerine etkisine arttırması ile tanımlanmıştır. Her ne kadar ilk değişken ve son 

değişken arasındaki ilişki güçlü olsa da bu ilişkiyi daha da güçlendirmesi 

beklenmektedir. Bulgularımızla bu tanım uyuşmaktadır. Moderatör ve bağımlı 

değişkenimiz arasında güçlü bir ilişki görülmüştür. Örneklendirecek olursak Örgütsel 

bağlılık ölçeğinin 1. sorusu olan “Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda 

geçirmek beni mutlu eder” değişkeni ile çalışan performansı ölçeğinin 15. Sorusu olan 

“Benimle aynı işi gerçekleştiren çalışanlardan daha iyi performans gösteririm” 

değişkeni ile yüksek derecede anlamlı bir ilişkiye sahiptir. 

Değişkenler arasında korelasyon incelendikten sonra ilişkilerin neler olduğuna 

bakılmıştır. Şimdi sırada bu ilişkilerin yönünü belirlemeye gelmiştir. İlişkilerin yönünü 

belirlemek amacıyla bağımsız ayarlayıcı değişken örgütsel bağlılık ve bağımsız 

değişken örgütsel destek, bağımlı değişkenimiz çalışan performansı arasındaki 

ilişkiler regresyon analiziyle incelenmiştir. 
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4.9.6. Regresyon Analizine Ait Bulgular 

 

Tablo- 21 Örgütsel Bağlılığın Çalışan Performansına Etkisine Ait Varyans Analizi 

Model Kareler Toplamı n Ortalama Kare (R2) F Sig. 

1 Regresyon 9,215 6 1,536 8,488 ,000b 

Kalıntı 19,542 108 ,181 
  

Genel Toplam 28,758 114 
   

 

 

Tablo-21 ‘de bağımsız değişken olan örgütsel bağlılığın bağımlı değişken olan 

çalışan performansına olan etkisi %18’dir. 

 

Tablo- 22 Örgütsel Bağlılığın Çalışan Performansına Etkisine Ait Regresyon Analizi 

Model 

Standartlanmamış 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar 

t Sig. B Std. Sapma B 

1 (Örgütsel Bağlılık) 2,929 ,210 
 

13,958 ,000 

1-)Kariyer hayatımın geri kalan kısmını 

bu kurumda geçirmek beni çok mutlu 

eder. 

,234 ,056 ,436 4,148 ,000 

2-)Bu kuruma karşı duygusal bir bağ 

hissediyorum. 
-,064 ,074 -,132 -,874 ,384 

3-)Bu kurumun problemlerini gerçekten 

kendi problemlerim gibi hissediyorum. 
,134 ,062 ,245 2,149 ,034 

4-)Kendimi bu kurumda "ailenin bir 

parçası" gibi hissediyorum. 
-,034 ,046 -,077 -,730 ,467 

5-)Bu kurumun benim için çok kişisel 

(özel) bir anlamı var. 
,038 ,066 ,083 ,573 ,568 

6-)Dışarıdaki insanlara, çalıştığım 

kurumdan gururla bahsediyorum. 
,034 ,060 ,070 ,574 ,567 
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Tablo- 23 Örgütsel Desteğin Çalışan Performansına Etkisine Ait Varyans Analizi 

Model Kareler Toplamı n Ortalama Kare(R2) F Sig. 

1 Regresyon 2,567 5 ,513 2,137 ,066b 

Kalıntı 26,190 109 ,240 
  

Genel Toplam 28,758 114 
   

 

 

Tablo-23’ de bağımsız değişken olan örgütsel desteğin bağımlı değişken olan 

çalışan performansına olan etkisi %24’dür. 

 

Tablo- 24 Örgütsel Desteğin Çalışan Performansına Etkisine Ait Regresyon Analizi 

Model 

Standartlanmamış 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar 

t Sig. B Std. Sapma B 

1 (Örgütsel Destek) 3,958 ,202 
 

19,600 ,000 

7-)Kurum düşüncelerimi ciddiye alır. 
,084 ,085 ,171 ,992 ,323 

8-)Kurum sağlık ve mutluluğuma 

önem verir. 
-,019 ,092 -,041 -,207 ,837 

9-)Kurum amaçlarımı ve değerlerimi 

dikkate alır. 
,145 ,110 ,305 1,315 ,191 

10-)Bir sorunum olduğunda kurumum 

yardıma hazırdır. -,075 ,075 -,158 -1,006 ,317 

11-)Kurumum kasıtlı olarak 

yapmadığım hatalarımı affedebilir. -,019 ,063 -,033 -,303 ,763 
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Tablo- 25 Örgütsel Destek ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki Varyans Analizi 

Model Kareler Toplamı n Ortalama Kare(R2) F Sig. 

1 Regresyon 36,145 5 7,229 17,949 ,000b 

Kalıntı 43,900 109 ,403 
  

Genel Toplam 80,044 114 
   

 

 

Tablo-25’ de bağımsız değişkenler olan örgütsel destek ve örgütsel bağlılık 

etkileri %40 olarak görülmektedir. 

 

Tablo- 26 Örgütsel Destek ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki Regresyon Analizi 

Model 

Standartlanmamış 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar 

t Sig. B Std. Sapma B 

1 (Örgütsel Destek) 2,339 ,261 
 

8,945 ,000 

7-)Kurum düşüncelerimi ciddiye alır. 
,199 ,109 ,243 1,815 ,072 

8-)Kurum sağlık ve mutluluğuma önem 

verir. 
,269 ,119 ,353 2,266 ,025 

9-)Kurum amaçlarımı ve değerlerimi 

dikkate alır. 
,135 ,142 ,170 ,947 ,346 

10-)Bir sorunum olduğunda kurumum 

yardıma hazırdır. -,010 ,097 -,012 -,098 ,922 

11-)Kurumum kasıtlı olarak 

yapmadığım hatalarımı affedebilir. -,088 ,082 -,093 -1,083 ,281 

  

Tablo- 27 Örgütsel Desteğin Çalışan Performansına Olan Etkisinde Örgütsel 

Bağlılığın Ayarlayıcı Rolünün Regresyon Model Özeti   

 

 

Genel olarak tablo-27‘de model özetimize baktığımızda p=,0000 (p<0,01) 

oranında anlamlı çıktığı da görülmektedir. 

 

   R R-sg MSE F df1 df2 P 

,4690 ,2200 ,0022 10,4360 3,0000 111,0000 ,0000 
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Tablo- 28  Örgütsel Desteğin Çalışan Performansına Olan Etkisindeki Örgütsel 

Bağlılığın Ayarlayıcı Rolünün Regresyon Analizi 

Model coeff se t P LLCI ULCI 

Sabit ,5940 ,0462 12,8627 ,0000 ,5025 ,6855 

Örgütsel Destek -,2636 ,1299 -2,0288 ,0449 -,5210 -,0061 

Örgütsel Bağlılık ,0772 ,0909 ,8494 ,3975 -,1029 ,2572 

Etkileşim ,4147 ,2193 1,8910 ,0612 -,0199 ,8494 

 

 

Örgütsel desteğin çalışan performansına olan etkisinde örgütsel bağlılığın 

ayarlayıcı rolünün ortaya konulması ile ilgili yapılan regresyon (SPSS: Hayes process) 

analizinde bağımsız değişken olan örgütsel desteğin bağımlı değişken olan çalışan 

performansına etkisinin ve iki değişken arasındaki ilişkinin, 0449 (p<0,05) oranında 

pozitif yönde anlamlı olduğu tablo-28‘de görülmektedir. Tablo-28’de ayarlayıcı 

değişkenimiz olan örgütsel bağlılığın modele etki etkisinin, 0612 (p>0,05) oranında 

anlamsız olduğu görülmektedir.  

 

Tablo- 29 Örgütsel Desteğin Çalışan Performansına Olan Etkisindeki Örgütsel 

Bağlılığın Ayarlayıcı Etkisinin Gücü 

Örgütsel 

bağlılık 
Effect se           t                  p           LLCI        ULCI 

 ,4771 -,0657       ,0447     -1,4713       ,1440 -,1542       ,0228 

,6021                      -,0139       ,0414   -,3353   ,7380      -,0959       ,0682 

,6757                        ,0167 ,0475       ,3510 ,7262      -,0774       ,1107 

 

 

Her ne kadar anlamsız olsa da ayarlayıcı etkinin gücü ile ilgili Tablo-29 

görüldüğü gibi örgütsel bağlılığın şiddeti arttıkça ilişkinin yönü de pozitife doğru 

dönmektedir. Düşük ve orta derecede örgütsel bağlılık varken örgütsel desteğin 

çalışan performansına ters yönde etki ettiği varsayıldığında örgütsel bağlılığın yüksek 

olmasının örgütsel desteğin performansa etkisini ayarladığı, en azından olumlu olarak 

etkilediği söylenebilecektir. Bu kapsamda Tablo-28 yeniden değerlendirilirse örgütsel 

bağlılığın ayarlayıcı etkisinin (p=,3975) araştırma sınırlarımız içerisinde olmasa bile 

küçümsenemeyeceği anlaşılmaktadır. 

Bütün değişkenler arası ilişkilerin pozitif ve anlamlı olduğu görülmüştür. 

Modelimiz ve ilişkiler arasında ön görüldüğünden farklı bir ilişki bulunmamıştır. Bütün 

ilişki güçleri (p<0,01) düzeyinde yüksek derecede anlamlıdır. 
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Regresyon analizinde en güçlü ilişki Moderatör değişken olan örgütsel bağlılık 

ile bağımlı değişken olan çalışan performansı arasında bulunmuştur. En güçsüz 

ilişkide örgütsel destek ile çalışan performansı arasında bulunmuştur. 

Modelin varyans analizine bakılarak (p˃0,05) iki değişken arasındaki ilişkinin 

anlamsız olduğu görülse de model özetinden bu ilişkinin yine de kabul sınırlarımız 

içerisinde olduğu (p<0,05) görülmektedir. Buda bir Moderatör değişkenin modele 

girdiğinde yaptığı etkiye güzel bir örnek teşkil etmektedir. 

Değişken boyutları arasındaki ilişkiler incelendiğinde sorular ve bağımlı 

değişken arasındaki ilişkilerin en güçlü ilişkiler olduğu tespit edilmiştir. 

 Örgütsel desteğin çalışan performansına olan etkisinde örgütsel bağlılığın 

ayarlayıcı rolü incelendiğinde güçlü ilişkiler tespit edilmiştir. 

 

Tablo- 30 Hipotezler ve Sonuçlar 

HİPOTEZ 
TEST 

SONUCU 

HA1: Örgütsel bağlılığı yüksek çalışanlar, aynı işi gerçekleştiren diğer 

çalışanlardan daha iyi performans göstermektedir. 

 

Kabul 

HB1: Örgütsel destek çalışanların, aynı işi gerçekleştiren örgütsel 

destek hissetmeyen diğer çalışanlardan daha iyi performans 

göstermelerini sağlamaktadır. 

Kabul 

HC1:Örgütsel bağlılık, örgütsel desteğin çalışan performansına etkisini 

ayarlar. 

 

Red 
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ARAŞTIRMA SONUÇLARI 

 

 Bu çalışmanın amacı örgütsel destek ve çalışan performansı ilişkisinde 

ayarlayıcı bir rol oynadığı düşünülen örgütsel bağlılığının etkisinin ölçülmesi ve bu 

kavramların ilişkisinin ortaya konulmasıdır. 

 Çalışmanın önemi açısından örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan 

performansı kavramlarının ele alınması, ele alınan kavramlar noktasında çalışmayı 

anlatan modelin çizilmesi, hipotezlerin oluşturulması literatürden alınan daha önceki 

çalışma ve araştırmaların ışığında gerçekleştirilmiştir. Bu kavramların birbirlerine olan 

etkilerinin ortaya konulması tartışmalı bir konudur. Çalışmamızın yorumlanması 

literatürle örtüşen bulguların örneklem çerçevesinde değerlendirildiğinde çalışmayı 

oluşturan çerçevelerin doğru ele alındığını ortaya koyduğunu ve dünyadaki diğer 

örneklerle uyumlu bir çalışma kitlesi seçildiğini gösterdiğini söyleyebiliriz. 

Çalışmanın birinci bölümünde örgütsel destek ve çalışanlar üzerinde önemli rol 

oynayan örgütsel desteği oluşturan alt unsurlara yer verilmiştir. İkinci bölümde 

örgütsel bağlılık kavramına ve örgütsel bağlılığın önemi, unsurları ve örgütsel 

bağlılığa etki eden faktörlere yer verilmiştir. Üçüncü bölümde örgütsel destek, örgütsel 

bağlılık ve çalışan performansı arasındaki ilişkiler ele alınmış ve bu kavramlarla 

alakalı daha önceki çalışmalardan bahsedilmiştir. Son bölüm olan dördüncü bölümde 

ise TBMM Milli Saraylar çalışanları üzerinde yapılan bir araştırma çerçevesinde elde 

edilen bulgulara yer verilmiştir. 

Kamu kurumları içinde ayrıcalıklı bir yere sahip olan TBMM Milli Saraylar ‘da 

görev yapan personele yönelik anket yöntemi ile bir araştırma yapılmıştır. Verilerin 

anket yöntemiyle elde edilmesindeki sebep kurum personelinin farklı statülerde 

olması, çalışan sayısının yüksek olması ve çalışanların farklı Köşk, Kasır ve Saraylar 

‘da görev yapmasıdır. 

 Çalışmada 3 hipotez kurulmuştur ve 3 hipotez kabul edilmiştir. Kurulan 

hipotezlerden örgütsel bağlılık ve çalışan performansı ölçeklerine ait regresyon analiz 

neticesinde Tablo-21’de görülmekte olan ilişkinin çok güçlü (p<0,01) olduğu 

görülmektedir. Çıkan bu sonuçla bu iki değişkenin yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki 

içinde olduğu ve bu çerçevede “HA1: Örgütsel bağlılığı yüksek çalışanlar, aynı işi 

gerçekleştiren diğer çalışanlardan daha iyi performans göstermektedir” hipotezini 

desteklediği görülmektedir. Daha önce yapılan çalışmalar kısmında değinildiği gibi 

ancak orta düzeyde bir örgütsel bağlılığın çalışan performansına olumlu etkisi olduğu,  

düşük ve yüksek düzeydeki bağlılıkların problemli olduğu bilinmektedir. Bu etki düşük 

düzeylerde anlaşılabilirdir. Çünkü bağlılığı düşük olan çalışanlar gerek iş motivasyonu 

gerekse grup içerisindeki ödünleme davranışları açısından zayıf çalışanlardır. Bunun 



55 
 

yanı sıra sosyal kaytarmacılık, devamsızlık ve yeni iş arama konularında güçlüdürler. 

Fakat çok yüksek bağlılık düzeyinde olanlar daha az anlaşılabilir performans 

sıkıntıları yaşamaktadırlar. Daha önceki çalışmalarda bunun gerekçesi iş 

arkadaşlarını ispiyonlama, aşırı odaklanma ve alternatifleri az değerlendirme olarak 

açıklanmaya çalışılmaktadır. Kraldan çok kralcı nitelemesi bağlılıkları çok yüksek olan 

çalışanlara çok uygun görülmektedir. Altı değişkenden sadece iki tanesi anlamlı 

olarak örgütsel performansı arttırmaktadır. Bunlar “Kariyer hayatımın geri kalan 

kısmını bu kurumda geçirmek beni çok mutlu eder” ve “Bu kurumun problemlerini 

gerçekten kendi problemlerim gibi hissediyorum” değişkenleridir.  

 Çalışmada örgütsel destek ve çalışan performansı ölçeklerine ait regresyon 

analiz neticesinde Tablo-23 ‘de görüldüğü gibi orta düzeyde  (,066) çıkmıştır. Modelin 

varyans analizine bakılarak (p˃0,05) iki değişken arasındaki ilişkinin anlamsız olduğu 

görülse de bütün vektörlerin bir arada etkisini içeren model özetinden bu ilişkinin yine 

de kabul sınırlarımız içerisinde ve çok güçlü (p<0,01) olduğu görülmektedir. 

Araştırmanın değişkenlerinden “Kurum sağlık ve mutluluğuma önem verir” değişkeni 

dışındaki vektörler anlamlı çıkmamıştır. Buradan çıkaracağımız sonuca göre 

çalışanların kurumun en çok destekçi olarak yanlarında olması istedikleri konu sağlık 

konusudur. Diğer kurumsal destek alanlarının direkt olarak performansa etki 

etmemesi mantıklıdır. Çünkü çalışanların başarılı olabilmeleri için sağlıklı olmak 

dışında kurumca kişisel farklılıklarına saygı göstermek ve kurumun biraz uzaktan 

izlemesi çalışanların kendilerini daha rahat ve bireysel olarak kendilerini 

göstermelerine daha uygun olarak değerlemekte olduklarını göstermektedir. Çıkan 

sonuç neticesinde bu iki değişkenin ilişkisinin anlamlı olduğunu “HB1: Örgütsel destek 

çalışanların, aynı işi gerçekleştiren örgütsel destek hissetmeyen diğer çalışanlardan 

daha iyi performans göstermelerini sağlamaktadır” hipotezinin desteklendiği 

görülmektedir. 

Çalışmada örgütsel destek ve örgütsel bağlılık ölçeklerine ait regresyon analizi 

neticesi Tablo-25’ de görülmekte ve iki değişkenin yüksek düzeyde (p<0,01)  anlamlı 

olduğu görülmektedir. Analizde ayrıca tablo-28 ’de örgütsel desteğin çalışan 

performansına olan etkisinde örgütsel bağlılığın ayarlayıcı rolünün (p=,3975)  

(p>0,05) anlamlısız olduğu görüldüğünden “HC1:Örgütsel bağlılık, örgütsel desteğin 

çalışan performansına etkisini ayarlar” hipotezi red edilmektedir. Fakat ilişkinin gücü 

(p<0.1 olduğundan) azımsanamayacak derecede olduğundan araştırmanın tekrar 

edildiği, başka örneklemler üzerinde yapıldığı zaman farklı sonuçlar üreteceği 

düşünülmektedir. 

Kamu kurumları içinde ayrıcalıklı bir yere sahip olan TBMM Milli Saraylar ‘da 

uygulanan anket çalışması ve yapılan analizler neticesinde örgütsel destek ve çalışan 
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performansı ilişkisinde örgütsel bağlılığın ayarlayıcı bir etken olduğu 

söylenebilmektedir. Bu değişkenlerin birbiri ile olan ilişkilerinin yüksek derece de 

anlamlı olduğu da Tablo-19‘daki değişkenlerin korelasyon tablosunda görülmektedir. 

Değişkenlerin birbiri ile olan ilişkisini ortaya koyan Tablo-19‘daki korelasyon da 

ilişkilerin çok anlamlı olduğu görülmektedir. Fakat ölçekler arasında değerlere 

bakıldığında örgütsel destek ve çalışan performansına ait ilişkinin yüksek (p<0,01)  

olduğu görülmektedir. Bu iki ölçeğin birbiri ile olan ilişkisinin çok anlamlı olduğu 

söylenebilir bu meyanda örgütsel bağlılık ve çalışan performansı ölçekleri 

incelendiğinde yüksek düzeyde anlamlı bir ilişkiden burada da bahsedilebilmektedir. 

Aslında gözüken bu korelasyon tablosunda ölçekler arasındaki ilişkiler yüksek 

düzeyde anlamlı olsa da ortaya çıkan değerler göz önüne alındığında çalışmada 

vurgulanan amaç ve önem ile çalışma modelinin çatısının doğru kurulduğundan 

bahsedilebilir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

Literatürde örgütsel destek, örgütsel bağlılık kavramlarının ilişkisini ele alan bu 

ilişkinin sonucunda çalışan performansını bir sonuç olarak gösteren, oluşturulan 

hipotez ve yapılan analizler neticesinde sonuçları ortaya koyan birçok çalışma 

mevcuttur. Özdevecioğlu (2013),90 Taştan vd. (2014),91 Ekmekçioğlu ve Sökmen 

(2016)92 yaptıkları çalışmalarda bu ilişkiyi ortaya koydukları, hipotezlerle analiz 

ettikleri ve inceledikleri görülmektedir. Bu çalışmalarda çalışmamıza paralel olarak 

örgütsel destek ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin birbirlerine olan etkilerinin 

pozitif ve anlamlı olduğu belirtilmektedir. 

Literatürde örgütsel destek ve çalışan performansı ilişkisini inceleyen birçok 

çalışmada mevcuttur. Işık ve Kama (2018),93 Genç (2018)94 ve Karayel vd. (2018),95  

yaptıkları araştırmalarda örgütsel destek ve çalışan performansı ilişkileri ortaya 

koyulan hipotezler ve yapılan analizler neticesinde incelenmektedir. Daha önce 

yapılan araştırmalarda örgütsel destek ve çalışan performansının pozitif ve anlamlı 

ilişkisinden bahsetmek mümkündür. Örnek gösterilen araştırmaların çalışmamızla 

paralellik gösterdiği ve örgütsel destek ve çalışan performansının pozitif ve anlamlı bir 

şekilde birbirini etkilediğini söylemek mümkündür. 

Literatürde örgütsel bağlılık ve çalışan performansının ilişkisini inceleyen 

çalışmalar da mevcuttur. Uludağ (2018),96 Çınar ve Yeşil (2016),97 Akyüz ve Eşitti 

(2015)98 yaptıkları araştırmalarda örgütsel bağlılık ve çalışan performansı ilişkileri 

ortaya koyulan hipotezler ve yapılan analizler neticesinde incelenmektedir. 

Araştırmalarda örgütsel destek ve çalışan performansının pozitif ve anlamlı 

ilişkisinden bahsetmek mümkündür. Örnek gösterilen araştırmaların çalışmamızla 

paralellik gösterdiği ve örgütsel bağlılık ve çalışan performansının pozitif ve anlamlı 

bir şekilde birbirini etkilediğini söylemek mümkündür. Fakat bu ilişkiyi inceleyen ve 

yüksek olmadığını ortaya koyan başka bir araştırmadan bahsetmek de mümkündür. 

Uygur (2007)99 örgütsel bağlılık ve çalışan performansını incelediği çalışmasında 

                                                
90 Özdevecioğlu, a.g.e., ss. 113-130. 
91 Taştan vd.,  a.g.e., ss. 121-138. 
92 Ekmekçioğlu ve Sökmen, a.g.e., ss. 32-45. 
93 Işık ve Kama, a.g.e., ss. 395-403. 
94 Genç, a.g.e., ss. 169-183. 
95 Karayel, a.g.e., ss. 301-333. 
96 Uludağ, a.g.e., ss. 171-193. 
97 Çınar ve Yeşil, a.g.e., ss. 286-301. 
98 Akyüz ve Eşitti, a.g.e., ss. 23-39. 
99 Akyay Uygur, “Örgütsel Bağlılık ve İş gören Performansı İlişkisini İncelemeye Yönelik Bir Alan 
Araştırması”, Gazi Üniversitesi Ticaret ve Turizm Eğitim Fakültesi Dergisi, 2007, Cilt: 1, ss. 71-85. 
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oluşturulan hipotez neticesinde ilişkinin var olduğu fakat yüksek olmadığını ortaya 

koymaktadır. 

Çalışmada incelenen örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı 

kavramları günümüz iş dünyasındaki başarı hedefleyen örgütler için üstünde 

durulması gerekilen önemli faktörler olduğu görülmektedir. Çalışma da işveren, örgüt 

yönetimi ve yöneticiler noktasında bazı öneriler, tavsiyelerde bulunulabileceği 

değerlendirilmiştir. 

 Yöneticilerin, çalışanların örgütsel bağlılıklarını arttırabilmek için çalışanların 

ihtiyaçlarını, isteklerini, beklentilerini anlamaları ve bunları yerine getirme noktasında 

çalışma yapmaları gerekmektedir. Bunlar yerine getirildiğinde ya da yöneticisi 

tarafından bu konularla ilgili bir gayret olması durumunda ve çalışan tarafından 

gözlemlendiğinde iş gören kurum için etkili, verimli ve performans düzeyi yüksek bir 

şekilde çalışmaya özen gösterecektir. 

 Çalışanların moral, motivasyon ve öz güvenlerinin yüksek tutulması 

yöneticilerin görevidir. Çalışanın kurum içinde gerçekleştirdiği başarılı işler 

neticesinde ödüllendirilmesi, çalışanın performans noktasını ileri noktalara taşıyacak 

ve kurum aidiyet duygusunu güçlendirerek yükseltecektir. Çalışanın kuruma olan 

bağlılık duygusunun artmasıyla kuruma olan sadakati de artacak böylece çalışan 

kendisini kurumun bir parçası gibi görmeye başlayacaktır. Tüm bunlara bağlı olarak 

da çalışan performans düzeyinde bir yükselme olacaktır. 

 Örgütleri tarafından desteklendiğini, önem verildiğini, saygı görüldüğünü 

düşünen çalışanlar işlerine ve örgütlerine daha sıkı sarılmaktadır. Çalışanın 

arkasında örgütsel destek algısını hissettiği örgütlerde çalışan performansı ile birlikte 

örgüt performansı da yüksek olacaktır. 

Çalışanlara örgütsel destek verilmesinde örgüt yöneticilerine sorumluluklar ve 

görevler düşmektedir. Örgüt içerisinde yöneticiler iş görenlerin yanında olduklarını 

gösterecekleri faaliyetler gerçekleştirmelidirler. Çalışanlar verdikleri emekler 

karşılığında aldıkları ücretler dışında sosyal olanaklar, düşünce ve önerilerine değer 

verilmesi, saygı gösterilmesi, ödüller gibi farklı şekillerde örgütlerinden destek 

beklemektedirler performansla ilişkisi açısından en önemli kriter ise bu desteğin sağlık 

dışında uzaktan verilmesi çalışanların, denetlendiği hissinin uyandırılmaması 

gerektiği bulunmuştur. Yöneticilere çalışanları ile güçlü iletişim kurmaları, çalışanların 

sosyal veya ekonomik sorunları ile ilgilenmeleri ve çalışanlara sergilenen tüm tutum 

ve davranışlarda adaletli davranmaları önerilmektedir.  

Yöneticiler tarafından insan kaynakları politikaları geliştirilirken alınan kararların 

çalışanları destekleyip desteklemediğine bakılmalıdır. Örgüt üstü yönetimince 

desteklenmeyen çalışanın örgütlerde sorun olabileceği düşünülmektedir. 
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Örgütler tarafından insan kaynaklarına yönelik çalışmalarda örgütsel bağlılık 

kavramının çalışanlara aşılanması, işine devam etme isteği duyan, kendisini aile 

ortamında hisseden çalışanların oluşmasını sağlayacaktır. 

 Örgütlerde bağlılık duyguları artan çalışanlar, örgüt amaçlarına bağlı kalarak 

örgütleri için çalışmalarında daha istekli ve gönüllü olacaklardır. Çalışanların örgüt 

üyeliğini devam ettirme istekleri yüksek olacaktır. İşe geç kalma ve devamsızlıklar 

azalarak tüm bu faktörler örgütlere etkinlik ve verimlilik olarak yansıyacaktır. 

 Yöneticiler tarafından çalışanlara değer verilmelidir. Çalışanların bir birey 

olduğu unutulmamalıdır. Örgüt içerisinde çalışan bireylerin rahat, huzurlu, güvenli bir 

ortamda çalışmalarını sağlamalı, çalışma koşullarını her zaman daha iyi şartlar için 

zorlamalı, çalışanların şikâyetlerini dinleyerek onları dikkate almalıdır. Çalışan bireyin 

sorunlarıyla birebir ilgilenmeli, önemsemeli, onların başarısı ile gurur duyduğunu belli 

etmeli ve ödüllendirmelidir. Tüm bu faktörler yöneticiler tarafından gösterildiğinde 

çalışanların duygusal bağlılıkları, devam bağlılıkları ve normatif bağlılıkları sırasıyla 

artacaktır. Genel olarak çalışanların örgütsel bağlılıkları artacak ve bu da çalışanların 

etkin ve verimli çalışmasını sağlayacaktır. 

 Örgütler açısından çalışana sağlanacak sosyal yardımlarla memnuniyeti 

sağlanmalıdır. Çalışanlara kariyer fırsatları sunulmalıdır. Çalışanlara adaletli 

davranarak terfi verilmesi ödül olarak algılanacağı için örgütler bu yönde insan 

kaynakları politikaları geliştirmelidir. 

 Örgütler çalışanlarının gelişimine de önem vermelidir. Çalışanlara eğitim 

fırsatları sunmalı ve çalışanlar zor görevler için gönüllü olmaları için yönlendirilmelidir. 

Örgütleri tarafından eğitim konusunda desteklendiğini düşünen çalışanlar aldıkları 

eğitim karşısında örgütlerine daha bağlı hissedecek ve edindikleri bilgi ve 

deneyimlerini tekrar örgütlerine vermek isteyeceklerdir. 

 Örgütler insan kaynakları politikaları, yöneticiler tutum ve davranışları ile 

çalışanların iş ve yaşam dengelerini gözetmelidirler. Çalışanların bir birey olduklarını 

unutmamaları iş dışında sosyal ve aile yaşantılarının olduklarını göz ardı etmemeleri 

gerekmektedir. Çalışanların iş yaşam dengelerini sağlamalarında yardımcı olmaları 

gerekmektedir. İş hayat dengesini ve çalışanın performansını istenen düzeyde 

korumak, yükseltmek işverenler ve yöneticiler için önemlidir. İşverenler ve yöneticiler 

etkinlik ve verimliliği arttırarak devamlı bir rekabet ortamı sağlayabilmek için 

çalışanların iş hayat dengelerini de kurmalarına yardımcı olmak zorundadırlar. 

Çalışanlarına iş hayat dengelerini koruyabilecekleri çeşitli seçenekler (örneğin esnek 

çalışma gibi) sunabilirler. İşverenler ve yöneticiler açısından bu konu ile alakalı 

yapılacak organizasyonlarda farkındalık kavramı eğitim ile geliştirilebilir bir özelliktir. 

Örgütler bu eğitimleri düzenleyerek çalışanların iş hayat dengelerini olumlu yönde 
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etkileyecek örgüt içerisindeki çalışanın performansını arttıracaktır. Örgütleri ve 

yöneticileri tarafından sosyal ve aile hayatı gibi iş dışındaki yaşamının da 

korunduğunu, önemsendiğini düşünen çalışanın bağlılık duygusu olumlu yönde 

etkilenecek iş performansının yükselmesine neden olacaktır. 

 Örgütsel adalet çalışanlar için önemli bir motivasyon aracıdır. Adaletsizliğin 

yaşandığı örgütlerde çalışanların moral ve motivasyonları düşmekte, örgütten ayrılma 

istekleri çoğalmakta, örgüt aleyhine bir takım olumsuz tutum ve davranışlar sergileme 

olanağı göz ardı edilmemelidir. Örgüt içerisinde adalet organizasyonunun sağlıklı bir 

şekilde işleyiş göstermesi yöneticilerin görevidir. Yöneticiler tüm çalışanlarına eşit ve 

dengeli şekilde adaletli davranmak zorundadırlar. Örgütsel adalete önem veren 

örgütlerde çalışanların bağlılık duygularının artacağı unutulmamalıdır. Örgütsel adalet 

sağlıklı yönetilmelidir. Örgütsel desteğin çalışan performansına arttırmak için bir araç 

olabileceği bundan sonraki çalışmaların da bu araştırmanın kısıtlarını göz önüne 

alınarak zenginleştirilmesi gerekliliği düşünülmektedir. 

İnceleme sonucunda uygulamanın önemi ve amacı itibariyle Türkiye ‘deki kamu 

kurumları için yararlı olduğu değerlendirilebilir. Bu incelemelerden elde edilecek 

veriler ışığında sonraki çalışmalarda konular geliştirilerek yeni öneriler sağlanabilir. 

Başka bir çalışma alanı olarak bir kamu kurumu ya da kurumsal kimliğe sahip 

bir özel sektör işletmesi ile kıyaslama ve rekabet açısından aynı konular üzerinden bir 

çalışma yapılabilir. 

 Örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve çalışan performansını etkileyen farklı 

değişkenler çalışmaya ilave edilebilir. Böylece konu farklı boyutlarıyla ele alınabilir. 

 Çalışan performansı ile ilgili yapılacak çalışmalarda, performansı etkileyen 

faktörler incelenirken örgütsel bağlılığın da dikkate alınması gerektiği bu araştırma ile 

ortaya çıkarılmıştır. Araştırmacıların, örgütsel bağlılığı araştırmalarında ihmal 

etmemeleri gerekmektedir. 

Her ne kadar çıkan sonuçlar güvenilir olsa da kısıtlılıklar yine de ortaya 

çıkmıştır. Hedeflenen anket sayısı yüksek olsa da ulaşılabilinen geçerli anket sayısı 

çalışma sahasının büyük olması, personellerin farklı Köşk, Kasır, Saray ‘larda görev 

yapması sonucunda birebir iletişim kurulamaması, personelin araştırmaya kaygıyla 

yaklaşması, çalışanların e-posta kutusunu kontrol etmemesi gibi nedenlerle 345 ‘de 

kalmıştır. Daha çok anket katılımcısıyla daha iyi sonuçlar alınabileceği bir gerçektir. 

 Çalışanlara uygulanan anket çalışması kurum içerisinde mesai kavramının 

önemi, ekonomik ve zaman kaygılarıyla kesilmek zorunda kalınmıştır. Bu süreçte 

personel tarafından alınan geri dönüşlerle anket analizi gerçekleştirilmiştir.  
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Çalışma da modelin varyans analizinde örgütsel destek ile çalışan performansı 

değişkenlerinin arasındaki ilişkinin anlamsız olduğu görülmektedir. Başka bir çalışma 

sahasında yüksek bir katılımla gerçekleşecek çalışmada yüksek bir ilişkinin 

bulunabileceği ihtimalini bu konu hakkında çalışma gerçekleştirecek araştırmacılar 

göz ardı etmemelidir. 
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Bu çalışma İstanbul Gelişim Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İşletme 

Anabilim Dalı’ nda hazırlanmakta olan “KAMUDA ÖRGÜTSEL ETKİLİLİK MODELİ: 

TBMM MİLLİ SARAYLAR’ DA BİR UYGULAMA” isimli yüksek lisans tez 

çalışmasında kullanılmak üzere hazırlanmıştır. Çalışmadan elde edilecek bilgiler 

kesinlikle bilimsel amaçlar için kullanılacaktır ve üçüncü kişilere verilmeyecektir. Bu 

nedenle anketimize gerekli ilgiyi göstereceğinize inanıyor ve katkılarınızdan dolayı 

şimdiden teşekkür ediyoruz 

 

Yüksek Lisans Tez Danışmanı                                                         Tezi Hazırlayan 

Dr. Öğr. Üyesi Ertan GÜNDÜZ          Semih SAYIM 

 

Unvan  

Memur/Personel      Şef/Birim Sorumlusu      Başkan Yrd./Müdür      Başkan 

Aylık Gelir 

2000-3000      3001-4000      4001-5000      5001 ve üzeri 

Cinsiyet 

Bay       Bayan 

Eğitim Durumu 

Ortaöğretim/Lise      Önlisans       Lisans       Lisansüstü 

Yaş Aralığı 

20-27       28-35      36-43      44 ve üzeri 

Medeni Durum 

Evli       Bekar 

Tecrübe 

6 ay-1 yıl      1-3 yıl      3-6 yıl      6-9 yıl       9-18 yıl      18 yıl + 
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Soruları yanıtlarken lütfen aşağıdaki ölçeği göz önünde bulundurarak 
değerlendirmelerde bulununuz.  

 
1-Kesinlikle Katılmıyorum 2- Katılmıyorum 3- Kararsızım 4- Katılıyorum 5- Kesinlikle Katılıyorum 
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1-)Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu 

kurum da geçirmek beni çok mutlu eder.      

2-)Bu kuruma karşı duygusal bir bağ 

hissediyorum      

3-)Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi 

problemlerim gibi hissediyorum      

4-)Kendimi bu kurumda “ailenin bir parçası” 

gibi hissediyorum      

5-)Bu kurumun benim için çok kişisel(özel) bir 

anlamı var      

6-)Dışarıdaki insanlara, çalıştığım kurumdan 

gururla bahsediyorum      

ÖRGÜTSEL DESTEK 

     

7-)Kurum düşüncelerimi ciddiye alır 

     

8-)Kurum sağlık ve mutluluğuma önem verir 

     

9-)Kurum amaçlarımı ve değerlerimi dikkate 

alır      

10-)Bir sorunum olduğunda kurumum yardıma 

hazırdır      

11-)Kurumum kasıtlı olarak yapmadığım 

hatalarımı affedebilir      
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ÇALIŞAN PERFORMANSI      

12-)Sorumlu olduğum işleri yerine getiririm 

     

13-)Kurumumun performans standartlarını ve 

beklentilerini karşılamaktayım      

14-)Performans düzeyim tatmin edicidir 

     

15-)Benimle aynı işi gerçekleştiren diğer 

çalışanlardan daha iyi performans gösteririm      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


